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Introduzione
Il tema della flexicurity mi è particolarmente caro perché strettamente connesso 
alle mie esperienze lavorative svolte durante i 10 anni di permanenza in Italia, appunto 
per  motivi  di  lavoro,  durante  i  quali  ho  sperimentato  quasi  ogni  tipologia  di 
contrattazione, dall'apprendistato, al co.co.co, co.co.pro, da tempo determinato a quello 
indeterminato,  da quello  ad   associazione  in  partecipazione  a  quello  accessorio.  Ho 
potuto verificare io stessa l'efficienza e la trasformazione negli  anni del mercato del 
lavoro italiano, venendo in contatto con Centri per l'Impiego, Sindacati, INPS, Agenzie 
per lavoro, Enti bilaterali ecc. La curiosità nel studiare il fenomeno della flexicurity è 
sorta anche dalla necessità in tutto questo periodo di ricercare e utilizzare strumenti di 
flessibilità personalizzata per poter conciliare  i tempi di lavoro, di studio e quelli della 
vita privata.
Quindi con il presente elaborato  si prefigge l’obiettivo di analizzare  il fenomeno 
flexicurity  oggi diventato un tema di grande attualità nel dibattito politico, economico e 
sociale. Il mercato del lavoro italiano risulta tra i più rigidi di quelli degli altri paesi 
europei, e numerosi sostenitori della flexicurity sostengono che l'Italia ha urgentemente 
bisogno  di  una  maggiore  flessibilità  del  lavoro  per  poter  competere,  nell'era  della 
globalizzazione, con gli altri paesi avanzati. Mentre in Europa vengono propagati gli 
strumenti in grado di favorire una minore rigidità organizzativa, oraria e retributiva, per 
aumentare il livello di competitività senza intaccare la sicurezza dell'impiego, in Italia la 
flexicurity viene prevalentemente interpretata come strumento per ridurre la tutela del 
posto del lavoro, simboleggiata dell'abolizione dell'art. 18 dello Statuto dei lavoratori. 
Utilizzato per la prima volta negli anni '90 dal Primo Ministro della Danimarca 
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Poul Nyrup Rasmussen, il termine flexicurity viene associato con il miracolo olandese 
che contribuì  alla  deregolamentazione del  mercato del  lavoro nei  Paesi  Bassi  e  alla 
diminuzione considerevole del tasso di disoccupazione di allora. Il sistema utilizzato è 
quello di equilibrare tra loro le tre condizioni:
1. Flessibilità del mercato del lavoro (in entrata e in uscita);
2. Uso di politiche di attive nel mercato del lavoro;
3. Sistema di protezione sociale generoso e universale.
Attraverso  il  programma  di  riforme  economiche  approvato  dalla   Strategia  di 
Lisbona nel  2000 l'idea  della  flexicurity viene diffusa  in  Europa  mediante  le  prime 
elaborazioni  comunitarie  dei  modelli  virtuosi  del  fenomeno.  Vengono  fornite  linee-
guida di  carattere  generale,  che dovevano essere  implementate,  secondo le  modalità 
considerate più efficaci dai governi, da tutti i paesi membri dell'Unione europea. 
L'elaborato viene sviluppato in cinque capitoli. Nel primo si cercherà di esaminare 
la trasformazione del mercato del lavoro avvenuta nell'odierna era della globalizzazione 
e di dare una definizione di flexicurity in base alla letteratura utilizzata, tenendo conto 
delle due componenti chiave del fenomeno: flessibilità e sicurezza del lavoro.
Nel secondo capitolo si tenterà di analizzare l'evoluzione del fenomeno flexicurity 
all'interno della Commissione Europea e la sua possibile proiezione futuristica (Europa 
2020)  in termini di efficienza e sicurezza. Successivamente verranno presentati i diversi 
modelli  virtuosi  di  alcuni  paesi   utilizzati  dalla  letteratura  come parametro  con cui 
confrontarsi o da cui prendere esempio, senza prenderli come una “ricetta comune”.
Nel  capitolo  successivo si  affronterà  l'evoluzione  normativa  della  flexicurity in 
Italia, ovvero le norme che hanno esteso negli anni la gamma dei contratti di lavoro e ne 
hanno promosso la diffusione. Un accenno verrà  fatto anche all'attuale tanto discusso 
programma di riforme che interessano il Mercato del Lavoro e il Welfare incentrato sul 
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Jobs Act, riportando le modifiche proposte dal Governo Renzi.
Nel capitolo quattro si  tenterà di esaminare la peculiarità del fenomeno flexicurity 
in Italia, denominata appunto la flex-insecurity, associata alla precarietà, all'insicurezza. 
Si cercherà di capire perché in Italia le pratiche di flessibilità sono poco diffuse e come 
influisce tale  cambiamento  su costi  personali,  sociali,  della  famiglia,  sullo  sviluppo 
delle carriere. Il mito del posto fisso è davvero finito? Perché viene investito così poco 
nelle Politiche attive del lavoro, che dovrebbero costituire l'asse principale del Mercato 
del  Lavoro  e  del  Welfare?  Verrà  fatto  un  accenno  anche  alle  buone  pratiche  di 
flessibilità del lavoro da adottare a livello aziendale.  Nel presente capitolo si intende di 
analizzare il fenomeno anche nella Regione Toscana, presentando le diverse iniziative 
proposte  dal  Governo locale  nell'affrontare  il  tema della disoccupazione giovanile e 
non. 
Infine, il quinto capitolo comprenderà la discussione di un caso studio, in linea con 
gli argomenti teoricamente trattati, considerando la possibilità di possedere un sistema 
di alternanza tra scuola e lavoro come un trampolino che aiuti la giovane generazione 
ad entrare in un mondo del lavoro così scosso dalle trasformazione in atto, con le skills 
già acquisite, come succede in tanti paesi del Nord Europa.  Tale caso verrà analizzato 
all'interno dell'azienda in cui lavoro da più anni e inoltre mi occupo di affiancamento 
dei tirocinanti. Verrà considerato il sia il processo di avviamento che intera gestione 
degli stage cercando di evidenziare possibili punti di forza o di debolezza, proponendo 
alcuni  accorgimenti  personali  per  raggiungere  un  miglior  collegamento  tra  mondo 
dell'educazione e quello delle imprese.
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1. Flexicurity: nozioni, modelli e analisi.
1.1.  La trasformazione del lavoro nell'era della globalizzazione
Il  tema  del  lavoro  e  delle  sue  continue  trasformazioni  è  diventata  oggi  una 
questione di rilevanza sociale e politica. Dinamicità del mercato del lavoro sono ormai 
le determinanti di un sistema cambiato in cui il lavoro non può essere concepito come 
un posto che dura una vita, ma un percorso tra occasioni spesso imprevedibili.
Già nel 1995 l'autore del noto testo “La fine del lavoro” Jeremy Rifkin, economista 
e   docente,  analizza  la  trasformazione  del  lavoro  in  relazione  con  le  innovazioni 
tecnologiche e prevede tassi alti di disoccupazione e mutamenti sociali preoccupanti. 
“La maggior parte dei lavoratori  si sente assolutamente impreparata ad affrontare la 
radicale trasformazione in corso. Molte persone hanno iniziato a domandarsi se esista 
per loro un ruolo nel nuovo futuro che sta prendendo forma nell'economia globale. La 
rivoluzione dell'alta tecnologia può significare meno ore di lavoro o più benefici per 
milioni di persone. “1
 Sono molti gli autori che analizzando i processi di mutamento oggi, attribuiscono 
al fenomeno di cambiamento  il passaggio da un 'epoca industriale ad un'epoca della 
conoscenza. La globalizzazione, in tutte le sue manifestazioni (dai mercati alla finanza, 
dalle  comunicazioni  ai  modelli  di  vita),  tende  ad  apparire  sempre   più  visibile  ed 
imperante nella realtà economica e produttiva attuale; crescono gli stimoli di un mondo 
sempre più frammentato e diversificato,  mentre tecnologia e cultura  seguono spesso 
strade  diverse  e  separate.[..]  Davanti  a  noi  (organizzazioni  e  persone)  vediamo  un 
mondo  dominato  dall'incertezza  e  dal  caos,  caratterizzato  dall'accelerazione  del 
cambiamento  .  Un  mondo  in  cui  l'economia  non  dipenderà  da  fattori  geografici, 
1 Rifkin J., La fine del lavoro, Mondadori 1995/2002
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monetari  o  dalla  disponibilità  di  materie  prime,  ma  dall'intensità  del  “capitale 
intellettuale”2 
 La maggior causa della forte domanda di lavoro flessibile da parte delle imprese è 
la riorganizzazione globale del processo produttivo, attuata allo scopo di ridurre il costo 
del  lavoro e  insieme di poter  disporre della quantità  di  forza lavoro di momento in 
momento necessaria, conforme al criterio del “just in time”, dovendo soddisfare vincoli 
formali  minimi.  I  processi  economici  oggettivi   che  vanno  sotto  il  nome  di 
globalizzazione, sostenuti  da una legislazione sul lavoro incorporante la concezione del 
lavoro come merce, hanno portato alla moltiplicazione dei lavori flessibili. 
 Gallino (1998) interpreta le trasformazioni del lavoro facendo riferimento a una 
serie di situazioni in cui il lavoro ha perso alcune caratteristiche fondamentali: lavoro 
che si è privato del luogo (ufficio mobile, impresa virtuale..); della struttura (mansioni e 
riduzione dei livelli gerarchici).
Assistiamo ad un mutamento del mondo del lavoro in un modello di società nella 
quale esso diviene flessibile, diversificato e caratterizzato dall'incertezza, che si succede 
a quello di una società del lavoro industriale, standardizzato e prevalentemente stabile. 
Si può regionalmente concordare sul fatto che, per circa trent'anni, gli occupati hanno 
goduto di una forte protezione,  all'interno di un sistema produttivo che premiava la 
stabilità.  Il  lavoro  oggi,  pur  essendo   al  centro  del  dibattito  sociale  non  ha  ancora 
ottenuto una sistemazione precisa:  rimane infatti ora un fattore di produzione,  ora il 
simbolo della libertà creatrice, ora il possibile mezzo della distribuzione delle ricchezze. 
Resta anche irrisolta l'ambiguità che lo vede confuso con il termine impiego.3
Da  menzionare  che  il  lavoro,  nel  senso  di  impiego  stabile  retribuito,  sta 
2 Bellandi G., Il talento del leader, Franco Angeli, 2006
3 Mèda D., Società senza lavoro, Feltrinelli, Milano, 1996
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diminuendo, fino a divenire un bene scarso o addirittura un privilegio, inoltre non è 
nella stessa misura la condizione necessaria alla produzione, nonostante le opportunità 
di crescita dell'economia non sembrano essersi ridotte, anche in presenza di una vasta 
area di disoccupazione. Il passaggio ad un tipo di società flessibile del lavoro porta con 
sé nuovi  bisogni di  protezione sociale,  meno fondati  sul  lavoro e sulla  posizione di 
occupato  e  più  sui  diritti  di  cittadinanza,  bisogni  di  sostegno  al  lavoro  attraverso 
politiche del lavoro mirate e flessibili. 
Si fa strada dunque, una riflessione più consapevole sulle conseguenze sociali e 
individuali di un mondo del lavoro trasformato, dalla tecnologia, dall'economia, dalla 
globalizzazione.  Il  processo  di  trasformazione  del  mondo  del  lavoro  è  associato  ai 
cambiamenti interni all'organizzazione del lavoro e al tessuto produttivo.
La flessibilità  può dare dei  vantaggi  transitori  in  termini  di  riduzione dei  costi 
economici, ma non risponde al bisogno di avere affidabilità e senso di identificazione 
all'impresa  da  parte  del  lavoratore.  Per  i  lavoratori,  i  rischi  legati  alla  flessibilità, 
specialmente se prolungata o prevalente modalità di lavoro, portano a una riduzione dei 
diritti  (si  pensi  soltanto  al  riposo  e  alle  vacanze  retribuite,  alla  maternità)  e  delle 
garanzie sociali che si ripercuotono sulla sfera privata, sulla possibilità di progettare il 
futuro, sull'aumento dell'ansia legata all'incertezza. 
Il  processo  di  modernizzazione  porta  con  sé  una  sorta  di  decomposizione  del 
mondo del lavoro, che va inserita in un più vasto orizzonte di cambiamento economico, 
istituzionale  e  ideologico,  che  accentuano  le  disuguaglianze  e  l'impossibilità  di 
convergenza tra l'efficienza economica e giustizia sociale. 
La diffusone di forme contrattuali meno stabili e più flessibili e l'allontanamento 
dal rapporto di lavoro standard a tempo pieno, che si manifesta in modo più o meno 
accentuato nei singoli contesti nazionali, stanno senza dubbio generando nuovi problemi 
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anche  sul  fronte  della  negoziazione,  dell'azione  collettiva,  del  potere  della 
rappresentanza,  anche  se  non  c'è  accordo  sull'attuale  direzione  del  mutamento  e 
soprattutto  su  quali  potrebbero  essere  le  soluzioni  più  lungimiranti.4 Forse  i  soli 
presupposti condivisi da molti studiosi sono che la flessibilità è un mezzo e non un fine 
e che la modernizzazione è da intendere come un processo non lineare, non univoco e 
non necessariamente convergente, anche considerando dei livelli di sviluppo industriale 
comparabili.
Quali sono le conseguenze per la società del lavoro? Le questioni da prendere in 
considerazione sono due. La prima riguarda la re-distribuzione del lavoro nella società 
(fra  donne  e  uomini,  fra  generazioni,  fra  insiders e  outsiders,  fra  Nord  e  Sud,  fra 
immigrati e non immigrati)  e il conseguente bisogno di proporzionare in modo diverso 
le tutele sociali,  possibilmente verso una società del lavoro più equilibrata nella sua 
composizione di genere, di età, di razza e territoriale.
La seconda riguarda il rapporto fra qualità del lavoro e qualità della vita, e ha a che 
fare con l'organizzazione sociale e la conciliabilità delle due sfere. Questi due aspetti 
sono parzialmente coincidenti con i concetti di inclusione sociale e di qualità del lavoro, 
elaborati in questi ultimi anni dalla Commissione Europea (2001). La promozione di 
una qualità del lavoro elevata risulta infatti essere al centro delle strategie comunitarie 
messe in  atto  per affrontare  le nuove sfide poste dalla transizione dell'Europa verso 
un'economia dell'informazione. Ciò deriva dal fatto che la crescente rilevanza di nuovi e 
flessibili modelli d'impiego risulta spesso in conflitto con alcune delle dimensioni che 
qualificano  la  qualità  del  lavoro,  come  la  sicurezza,  la  possibilità  di  ottenere  una 
formazione aggiuntiva e di avere delle solide prospettive di carriera.
La globalizzazione ha contribuito ad incrementare la richiesta di flessibilità, dato 
4 Regini M., La sfida della flessibilità, Franco Angeli, Milano, 1988
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che i capitali, le imprese, i servizi sono mobili e si spostano a livello mondiale, e il 
lavoro  permanente è  diventato  un vincolo  alla  prestazione di  mercato  efficiente.  La 
competitività nei settori orientati  all'esportazione  chiede alle imprese un abbassamento 
del costo del lavoro, e con una deregolamentazione legislativa del mercato del lavoro, 
anche  sulla  base  dei  suggerimenti  da  parte  dell'Oecd  (1999).  Molti  governi,  di 
conseguenza  hanno modificato  la  legislazione  di  protezione  sociale  con effetti  sulle 
strutture sociali oltre che sul mercato del lavoro. Allo stesso tempo i lavori flessibili si 
sono diffusi; le nuove tecnologie hanno contribuito a creare attività sempre più spesso 
realizzabili da gruppi di lavori temporanei o da singoli individui, con una prospettiva a 
breve termine. 
In molti paesi, come la Francia, l'Olanda, l'Italia e la Spagna i lavori temporanei 
sono raddoppiati o triplicati negli ultimi anni (OECD, 2013).5
Importante  in  questo  ambito   menzionare  la  nozione  di  mercati  del  lavoro  di 
transazione,  Transitional  Labour  Markets  (TLM)  che  si  è   fatta  strada 
contemporaneamente con il processo di globalizzazione.  Tale termine non rappresenta 
lo status professionale, ma la transizione tra differenti situazioni d'occupazione. La vita 
professionale  decorre  attraverso  una  serie  di  passaggi:  dall'istruzione  iniziale  alla 
formazione  e all'occupazione, tra lavoro salariato e lavoro autonomo, tra lavoro di cura 
e  lavoro  salariato,  tra  inattività  e  occupazione,  tra  occupazione  e  pensione,  ecc.  Lo 
scopo dei  TLM è  sostenere  l'occupazione  introducendo strumenti  per  incoraggiare  i 
lavoratori ad assumere i rischi, dando loro una prospettiva di sicurezza economica. Le 
politiche sono svolte a permettere la fluidità delle carriere, intervenendo per evitare il 
confinamento  in  lavori  precari  a  rischio  di  esclusione,  promuovendo  la  mobilità 
ascendente e la permanenza dei lavoratori in situazioni lavorative permanenti.6 (Schmid 
5 OECD Employment Outlook 2013. http://www.oecd.org/employment/emp/oecdemploymentoutlook.htm
6 Shmid G. e  Gazier B , 2002, The dynamics of Full Employment: Social Integration ThroughTransitional 
Labour Markets. Cit. in Tangian A.  (2005)
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e Gazier, 2002)
 Un  impresa  che  voglia  interagire  nel  mercato  attuale  deve  necessariamente 
riflettere  in  modo  sistemico  e  sistematico  sugli  aspetti  della  flessibilità  sui  quali 
intervenire  coerentemente  con  la  costruzione  del  proprio  specifico  vantaggio 
competitivo e del proprio core business.  Attualmente la flessibilità sembra assumere 
prospettive e significati gestionali nuovi e necessari a fronte della crisi economica e del 
mercato del lavoro in atto.
1.2. Concetto di flexicurity e i suoi componenti - flessibilità e 
sicurezza
Per poter analizzare come effettivamente si coniugano flessibilità e sicurezza, è 
necessario partire dall'articolazione del concetto stesso di flessibilità, che copre molti 
aspetti  riferiti  alla  prestazione,  all'organizzazione  del  lavoro,  al  salario,  al 
funzionamento del mercato del lavoro  e al suo rapporto con le altre istituzioni non di 
mercato. In corrispondenza con i diversi  aspetti della flessibilità, si declinano anche le 
diverse istanze di sicurezza. 
L'enciclopedia  Treccani  classifica  il  termine  flexicurity  nei  neologismi 
attribuendoli  la  seguente descrizione:  “Strategia politica che si  propone di  favorire,  
nello  stesso  tempo,  la  flessibilità  del  mercato  del  lavoro  e  la  sicurezza  sociale,  
soprattutto  a  vantaggio  delle  categorie  più  deboli  dei  lavoratori. Dall’inglese 
flexicurity,  a  sua  volta  composto  dai  s.  flexi(bility)  (‘flessibilità’)  e(se)curity 
(‘sicurezza’)”. 
 Flessibilità  deriva  dal  latino  flectere,  il  cui  significato  letterale  è  “piegare, 
cambiare, torcere, dirigersi da una posizione all'altra”.7
7 Dizionario della Lingua Latina Castiglioni.
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     La  flessibilità  contiene  dunque  in  sé  una  forma  di  resistenza  o  di  rigidità 
“strutturale”,  quasi  a  volerci  ricordare  che  per  la  natura  e  per  l'uomo  è  un 
comportamento adattivo, e pertanto complesso e faticoso; il comportamento flessibile si 
contrappone a quello più conosciuto, naturale e spontaneo della routine, della stabilità e 
della sicurezza.8
Nonostante  una  letteratura  ormai  consolidata  sul  tema,  non  è  possibile  trovare  una 
definizione di flexicurity sulla quale concordino e convergano i pareri degli studiosi che 
con essa si sono confrontati. Paradigmatica, in tal senso, è la profusione di definizioni 
della  flexicurity  proposte  in  letteratura.  Nel  susseguirsi  dei  diversi  contributi,  la 
flexicurity  viene  progressivamente  trasformata  da  una  concetto  sistemico 
(“[...flexicurity...  can  be  defined  as  follow:]  a  policy  strategy  that  attempts, 
synchronically and in a deliberate way, to enhance the flexibility of labour markets, the 
work  organisation  and labour  relations  on  the  one  hand,  and  to  enhance  security  - 
employment security and social security - notably for weaker groups in and outside the 
labour  market  on  the  other  hand”  (Wilthagen  e  Rogowski,  2002)  in  un  principio 
politico,  che vede la flexicurity come il  sistema di tutele approntato per i  lavoratori 
flessibili (Keller e Seifert, 2004), in uno operativo che descrive la flexicurity in termini 
di distanza da un’ipotetica retta del mix ottimale tra flessibilità e sicurezza (Tangian, 
2005), o in uno descrittivo che associa la flexicurity ad un incremento della mobilità del 
mercato  del  lavoro  affiancato  a  maggiori  opportunità  di  transizione  da  un  lavoro 
all’altro senza perdite sostanziali di reddito (Eamets e Paas, 2007). Se questa continua 
trasformazione  del  concetto  di  flexicurity  appare  anche  il  risultato  di  un  dibattito 
politico (che Tangian (2005) riassume come confronto tra neo-liberisti e sindacalisti), è 
anche prominente in  molti  autori  la  necessità  di  introdurre  nelle  analisi  elementi  di 
misurazione  e  valutazione  dei  sistemi  di  welfare  europei  e  mondiali  alla  luce  del 
8 Cuomo S. e Mapelli A., La flessibilità paga, Egea, 2012
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prepotente  interesse  suscitato  in  ambito  istituzionale  e  politico  verso  il  tema  della 
flexicurity.9
In un comunicato diffuso nella primavera 2007 la commissione europea definisce 
la  flexicurity:  ”una  strategia  integrata  per accrescere,  al  tempo stesso,  flessibilità  e 
sicurezza sul mercato del lavoro”. Tale strategia fa riferimento al perseguimento dei due 
obiettivi  principali,  la promozione della flessibilità e della sicurezza,  che secondo la 
Commissione, dovrebbe essere realizzato attraverso l'adozione di politiche rivolte alla 
modernizzazione del diritto del lavoro e della protezione sociale, di efficaci politiche 
attive del lavoro e di formazione permanente.  Gli aspetti procedurali della strategia 
della flexicurity riguardano invece la promozione contestuale della flessibilità del lavoro 
e della sicurezza dei lavoratori e la necessità di trovare un ampio accordo tra il governo 
e le parti sociali sulle riforme da attuare. Flessibilità e sicurezza sono termini dunque da 
intendersi  come  due  finalità  che  devono  sostenersi  reciprocamente,  più  che  essere 
considerate obiettivi contrapposti o comunque da perseguire separatamente attraverso 
singole iniziative di policy.    
Da  dove  deriva  l'interesse  crescente  riscosso  negli  ultimi  anni  dal  concetto  di 
flexicurity? Ovviamente i fattori possono essere molteplici  ma uno di essi potrebbe 
essere  sicuramente il successo dei due modelli di riforma nazionale dei mercati del 
lavoro che più si sono avvinati all'idea di una combinazione virtuosa  fra le esigenze di 
flessibilità e di sicurezza, cioè il caso danese ed il caso olandese.  
 La  Danimarca realizzò nella prima metà degli anni novanta, a fronte della forte 
crescita della disoccupazione, un'importante  riforma di mercato del lavoro, basata in 
particolare  sul  decentramento   delle  politiche  occupazionali,  sulla  concessione  di 
congedi  lavorativi  e  sulla  revisione  delle  norme  sulla  concessione  dei  sussidi  di 
9 ISFOL,  La Flexicurity come nuovo modello di politica del lavoro, 2011
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disoccupazione.10 
A seguito  dell'adozione  del  Flexicurity  and  Security  Act  del  1999  l'Olanda  ha 
guadagnato il titolo di paese modello della flexicurity.* Talle atto ha modificato alcune 
norme  relative  ai  rapporti  di  lavoro  atipico,  imponendo  il  limite  di  massimo  tre 
assunzioni  a  tempo  determinato  consecutive  (per  una  durata  massima  di  36  mesi). 
Inoltre  ha  permesso  un  più  facile  accesso  ai  sussidi  di  disoccupazione  in  caso  di 
licenziamento  per  motivi  economici,  e  anche  la  semplificazione  delle  procedure  di 
ricorso al lavoro in somministrazione.
Un altro fattore importante è il  dibattito  sulla  flexicurity  promosso dall'Osce in 
linea con i nuovi orientamenti in materia di politiche di lavoro. Tutto ebbe inizio quando 
l'Osce   avviò  nei  primi  anni  novanta  uno  studio  di  carattere  interdisciplinare,  il 
cosiddetto Jobs Study, sui problemi dei mercati di lavoro dei paesi industrializzati con lo 
scopo di elaborare alcune raccomandazioni di policy. 11 
Ulteriormente la Commissione europea rilancia il proprio ruolo nel coordinamento 
delle politiche nazionali  per l'occupazione attraverso il  tema della  flexicurity  che ha 
assunto un ruolo di primo piano nell'agenda europea del lavoro, divenendo uno degli 
elementi centrali della Strategia europea per l'occupazione (Seo).
La  diffusione  dei  cosiddetti  lavori  “non standard”12 ha  messo in  evidenza  lo  stretto 
10 Madsen, P.K. , The Danish model of flexicurity, 2002
*Il termine flexicurity è nato proprio per indicare la crescita di forme di lavoro flessibili, il Ministro degli 
Affari sociali del Governo olandese Ad Melkert, presenta un memorandum sulla flexicurity nel 1995, che 
diventa una proposta di legge nel 1997 in parlamento, e  che diventa effettiva nel 1999. Tale termine è 
stato usato per indicare il passaggio dal concetto di sicurezza collegato al posto del lavoro e quello di 
sicurezza dell'occupazione, che implica il miglioramento delle occasioni di lavoro e di sicurezza sociale, 
offrendo ai  lavoratori  temporanei  part-time diritti  sociali,  formazione lungo l'arco della  vita,  migliori 
possibilità  di  conciliare  orari  di  lavoro  e  personali.  Nasce  quindi  per  contrastare  una  richiesta  di 
flessibilità  spesso  associata  al  mancato  accesso  ai  diritti  sociali,   poiché  a  fronte  dell'ampia 
deregolamentazione  non  vi  sono  stati  interventi  compensativi  con  un  miglioramento  della  sicurezza 
sociale.
11 Osce, 1994, Oecd Jobs Study: Evidence and Explanations, Paris
12 Con lavoro “standard si intende il classico rapporto d'impiego dipendente a tempo indeterminato, full  
time, considerato unico canale per un accesso ai diritti sociali in un sistema di welfare assicurativo-
contributivo.
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legame esistente tra funzionamento del mercato del lavoro e caratteristiche del welfare 
state.  La diffusione dei  lavori  non standard produce infatti  esiti  sociali  differenti  in 
funzione di come le conseguenze di tale diffusione sono gestite  dai differenti sistemi di 
welfare nazionali.13 Discutendo,  dunque sulle  nuove  forme di lavoro non standard è 
necessario sottolineare che che la stessa  forma contrattuale può provocare conseguenze 
sociali ben diverse in contesti di welfare opposti.
La crisi  finanziaria ed economica attuale presenta  la flessibilità oggi  come uno 
strumento politico importante per aiutare i datori di lavoro a adeguarsi all'evoluzione 
delle  circostanze  economiche.  Per  cercare  di  contenere  i  costi  provocati  dalle 
trasformazioni del mercato, le organizzazioni hanno trovato nella flessibilità della forza 
lavoro un valido rimedio: le organizzazioni hanno mutato i l costo del lavoro da costo 
fisso a costo variabile. 
 L'incremento di forme atipiche del lavoro e la presenza di mercati del lavoro di 
transizione (TLM) modificano gli assetti sociali, richiedendo adattamenti nelle politiche 
pubbliche, che molto spesso non riescono a  bilanciare le prestazioni in funzione del 
mantenimento delle garanzie di sicurezza sociale. La strada imboccata più spesso è stata 
la  deregolamentazione  del  mercato  del  lavoro,  individuando  nella  legislazione  del 
lavoro un elemento di rigidità per il mercato.
Si rivela molto difficile trovare un legame tra rigidità della legislazione del lavoro 
e occupazione/disoccupazione. Tali processi di deregolamentazione hanno avuto effetti 
ben diversi in differenti contesti nazionali.  Nei paesi anglosassoni, per esempio, si è 
avuta una buona prestazione occupazionale in presenza di bassa regolazione, così come 
la deregolamentazione in Olanda ha coinciso con il “miracolo olandese”, e lo stesso si 
può dire per la Danimarca.
13 Barbieri P., Politiche sociali: cittadinanza o cittadinanza-industriale? Appunti su welfare, lavoro e 
diritti sociali, Quaderni di Sociologia, n. 28, 2002
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La  flexicurity non è  semplicemente protezione sociale  per i  lavori  atipici,  è  un 
modo  anche  per  dare  nuovo  impulso  per  rifondare  l'economia  e  aumentare  la 
competitività  nella  prospettiva  degli  obiettivi  di  Lisbona,  la  crescita  sostenibile  e 
l'economia basata sulla conoscenza. Nel dibattito pubblico, invece prevalgono le tesi 
che concepiscono la flexicurity in termini di trade off tra flessibilità e sicurezza, quindi 
di contrapposizione tra le due, per cui l'aumento dell'una diminuisce la seconda. Inoltre 
tale tesi vede la flessibilità a beneficio soltanto di una parte della società, i datori del 
lavoro, in una prospettiva che vede vincitori e perdenti, cioè non una strategia win-win.  
Dunque,  in  questo  senso,  la  flessibilità  andando  a  vantaggio  dei  datori  di  lavoro, 
richiede   allo  stato  una spesa  compensatoria,  solo in  parte  alimentata  con maggiori 
tassazioni dei profitti, che grava  principalmente sui lavoratori dipendenti, così nel lungo 
periodo il vantaggio è sbilanciato verso le imprese. Partendo da questo punto di vista, 
dato che ad ogni aumento della flessibilità si richiede una compensazione, si arriva a 
vedere la flessibilità come “cattiva” socialmente, e si giunge a chiedersi  perché non 
abolirla.  In  base  a  questo  tipo  di  impostazione,  si  trascurano  i  molti  aspetti  della 
flessibilità, alcuni dei quali connaturati ai sistemi organizzativi  della produzione, ma 
anche e soprattutto riferiti ai cambiamenti sociali di carattere strutturale, come l'ingresso 
di  un maggior  numero di donne nel mercato del lavoro,  i  cambiamenti  del  modello 
familiare,  i  mutamenti  valoriali.  Proprio  questi  tipi  di  cambiamenti  non permettono 
l'abolizione della flessibilità vera e propria, ma richiedono forme nuove e diverse di 
regolazione che ne sviluppino potenzialità positive per le persone, evitando le forme 
perverse, che a lungo andare, hanno conseguenze negative per lo sviluppo economico e 
sociale.14
La  strategia  di  flexicurity  sembra  così  orientarsi  verso  politiche  di  tutela  del 
lavoratore in quanto contraente debole, esposto, se non protetto, alla macchina perversa 
14 Gallino L., Il costo umano della flessibili, Roma-Bari, Laterza, 2001
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del mercato globale. Un collegamento chiaro fra le politiche di flexicurity e gli effetti 
della  crisi finanziaria e del rallentamento economico sull'occupazione lo stabilisce la 
Commissione Europea del dicembre 2008 nella relazione Mission for Flexicurity.  Si 
osserva  un  nuovo  approccio,  caratterizzato  da  solidarietà  verso  le  “categorie  più 
vulnerabili e a rischio esclusione” e da coesione sociale, pur senza intaccare le riforme 
del mercato del lavoro. 15 
  Diventa sempre più chiara la necessità di adeguarsi ai nuovi approcci che si fanno 
sempre  strada  nel  mercato  del  lavoro  odierno,  segnato  da  una  “trappola  della 
disoccupazione” da cui le vie di  uscita sembrano lontane.  Si nota inoltre un aspetto 
sempre più riconducibile alla ormai sempre più evidente inconsistenza di un approccio 
alle politiche per l'occupazione dolo di tipo “work first”.  Cioè,  trovare un lavoro,  il 
primo disponibile,  indipendentemente da una visione che tenga conto  del  possibile 
sviluppo  del  percorso  lavorativo  e  professionale  della  persona.  Tale  approccio  è 
insufficiente nel mercato del lavoro odierno, che necessita invece di capacità di visione 
più ampie per ottenere risultati sostenibili anche nel medio/lungo periodo. Si fa sempre 
più strada un nuovo approccio che può essere  ricondotto  a  dimensioni  che possono 
essere  associate  al  concetto  di  occupabilità,  introducendo  attraverso  esso  un  nuovo 
paradigma culturale  per  affrontare  positivamente  l'elevata  insicurezza  occupazionale. 
Con il  termine occupabilità  si  intende infatti,  la  capacità  della  persona di  muoversi 
liberamente  nel  mercato  del  lavoro,  riuscendo  a  realizzare  un  percorso  lavorativo 
sostenibile nel tempo. Essere occupabili significa, non solo poter accedere ad una prima 
occupazione  e  mantenerla  nel  tempo,  ma  anche  riuscire  a   trovare  un'occupazione 
soddisfacente e poter lavorare con una certa continuità, anche attraverso la realizzazione 
di più esperienze lavorative. 
15 Mission for flexicurity
file:///C:/Users/PROVA/Downloads/CONS_PDF_CS_2008_17047_1_EN.pdf
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La facilità con cui una persona si muove nel mercato del lavoro interno ed esterno 
dipende innanzitutto di  alcune risorse personale,  innate o acquisibili in famiglia,  nel 
corso  di  studi  e  attraverso  l'esperienza  lavorativa.  Accanto  al  capitale  umane 
tradizionale, come le conoscenze, competenze, ed abilità professionali, sono risorse utili 
per l'occupabilità  connessi con la ricerca di un lavoro, la possibilità di accedere ed 
utilizzare il capitale sociale e relazionale, nonché alcuni attributi personali connessi alla 
flessibilità, la capacità di affrontare positivamente i cambiamenti, la motivazione, una 
cultura  proattiva  nei  confronti  del  lavoro  e  così  via.  L'odierno  mondo  del  lavoro 
caratterizzato da flessibilità e continuo mutamento richiede il possesso di un insieme di 
abilità che possono essere classificate in seguente modo:
• Sapere – conoscenze
• Saper Fare - possesso di metodologie, tecniche ecc.
• Saper Essere – possesso di valori, cultura aziendale
• Voler Essere  - comportamenti e atteggiamenti 
• Saper Far Fare – l'empowerment ed il perseguimento dell'eccellenza16
        Il fatto che le risorse personali possano trasformarsi in reale occupabilità, dipende 
infine,  da  fattori  legati  al  contesto  economico,  istituzionale  e  personale,  spesso 
difficilmente  prevedibili  e  controllabili  dall'individuo.  Si  tratta  ad  esempio,  delle 
dinamiche macroeconomiche, le caratteristiche della  domanda di lavoro, il  grado di 
trasparenza  del  mercato  del  lavoro,  i  meccanismi  e  l'efficienza  con  cui  avviene 
l'incontro tra domanda e offerta, e le circostanze personali e familiari. 
Dunque l'accettazione del fenomeno flexicurity necessita anche uno sforzo, un impegno 
ed  un  cambiamento  culturale  che  coinvolge  tutti  gli  attori  del  mercato  del  lavoro, 
nonché l'idea del passaggio dal concetto di “posto del lavoro” a quello di occupabilità.
16 Bellandi G., Il talento del leader, Franco Angeli, Milano, 2006
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1.3. Forme e modelli di flexicurity
 Il  comunicato  della  Commissione  al  Parlamento  europeo,  al  Consiglio,  al 
Comitato economico e sociale europeo e al Comitato delle regioni, del 27 giugno,2007, 
dal  titolo  "Verso  principi  comuni  di  flessicurezza:  posti  di  lavoro  più  numerosi  e 
migliori grazie alla flessibilità e alla sicurezza"  presenta una serie di orientamenti per 
inquadrare le strategie di flessicurezza negli stati europei. Per essere efficaci, le strategie 
di modernizzazione del mercato del lavoro devono tenere conto delle esigenze sia dei 
lavoratori che dei datori di lavoro. Pertanto, il concetto di flessicurezza è un approccio 
globale che privilegia:
• la  flessibilità  dei  lavoratori,  che  devono  potersi  adattare  all’evoluzione  del 
mercato del lavoro e avere successo nelle  loro transizioni  professionali.  Allo 
stesso tempo, deve favorire la flessibilità delle imprese e dell’organizzazione del 
lavoro per rispondere alle esigenze dei datori di lavoro e conciliare meglio la 
vita professionale e familiare.
•  La  sicurezza  per  i  lavoratori,  che  devono  poter  avanzare  nella  loro  carriera 
professionale,  sviluppare  le  loro  competenze  ed  essere  sostenuti  dai  sistemi  di 
assicurazione sociale nei periodi di inattività.
Le strategie di  flessicurezza sono intese a ridurre i  tassi di disoccupazione e di 
povertà  nell’Unione  europea  (UE).  Esse  contribuiscono  in  particolare  a  facilitare 
l’integrazione nel mercato del lavoro dei gruppi più svantaggiati (come i giovani, le 
donne, i lavoratori anziani e i disoccupati di lunga durata).17 
Tale  comunicazione  riconosce  inoltre  l'esistenza  di  diversi  “percorsi”  di  policy,  che 
potrebbero  portare  ad  un'equilibrata  combinazione  delle  esigenze  di  flessibilità  del 
lavoro e di  sicurezza dei lavoratori,  piuttosto che di un'unica ricetta di  politiche del 
17 Commissione Europea, 2007, Verso i principi comuni di flessicurezza
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lavoro da implementare nei vari Stati membri.
Il  significato  attribuito  alla  flexicurity maggiormente  diffuso  è  quello  che  lo 
paragona alla deregolamentazione delle norme a protezione dell'impiego. Più flessibile è 
quel mercato del lavoro in cui vi siano minori vincoli al licenziamento dei lavoratori e 
minori   vincoli  all'assunzione  attraverso  contratti  di  lavoro  con  durata  prefissata. 
Accettare la flessibilità solitamente come deregolamentazione del mercato del lavoro 
offre però un'immagine parziale del fenomeno, non permettendo di cogliere l'esistenza 
di altre forme in cui questo  può identificarsi. Una delle conseguenze di tali tesi è di 
indurre alla frettolosa conclusione che un paese con un mercato del lavoro considerato 
rigido,  sia  necessariamente  anche  un  paese  in  cui  i  rapporti  di  lavoro  sono  poco 
flessibili. 
Prendendo in  considerazione il  tanto criticato  indice Epl* (Gallino,  2007),  esso 
rimane  una  delle  possibili  misure  della  flessibilità  numerica,  relativa  al  volume  di 
occupazione,  ma  non  in  grado  di  misurare  l'elevato  turnover  dei  lavoratori  che 
caratterizza il mercato del lavoro italiano, considerato fino a pochi anni fa fra i più rigidi 
dei paesi Osce. Nella stessa maniera, l'indice Epl  non riesce ad identificare le effettive 
pratiche di flessibilizzazione dei lavori utilizzate dai vari paesi. Per esempio, in Spagna, 
nonostante si  registri  la più elevata percentuale  di  lavoratori  assunti  con contratto  a 
termine, l'Osce la classifica fra i paesi con il più elevato indice di Epl. 
Un panorama più promettente risulterebbe invece quella indirizzata a evidenziare 
la natura duttile della flessibilità del lavoro, analizzandovi  la pluralità delle sue forme e 
dei suoi significati. In questo senso la flexicurity può essere intesa come la capacità di 
adattare vari aspetti del rapporto lavorativo, non solo sulla durata, alle necessità espresse 
del datore del lavoro e dai dai lavoratori stessi. 
* Employment Protection Legislation 
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 Negli  ultimi  anni  in  Europa  si  è  verificata  una transizione  da  una sostanziale 
rigidità  del  mercato del  lavoro a una situazione che è stata  chiamata di  “flessibilità 
regolata”,  caratterizzata  dalla  crescita  di  contratti  e  orari  di  lavoro  considerati  non 
standard. Il 19,5% dei lavoratori dell'Unione Europea è occupato part-time, e il 13%,8 è 
occupato con un contratto a termine. (Eurostat 2013). Partendo da questa prospettiva, 
possiamo distinguere le seguenti forme di flessibilità:(Regini 2000; Reynery, 2005;18, 
Cuomo, 2012;):
La flessibilità numerica -  riguarda la variazione del numero dei lavoratori  occupati 
attraverso il ricorso a rapporti di lavoro con durata prefissata, la possibilità di ricorrere 
al  licenziamento  individuale  e  collettivo,  e  anche  attraverso  l'esternalizzazione   di 
alcune attività, facendo uso di contratti di somministrazione, di concessioni di appalti, 
outsourcing di alcuni rami d'azienda.
La  flessibilità  temporale  –  permette  la  variazione  dell'orario  del  lavoro  rispetto 
all'orario  standard attraverso il  ricorso agli  straordinari,  contratti  part-time,  congedi, 
lavoro domenicale, turni variabili e possibilità di scegliere l'orario d'ingresso e di uscita 
dal lavoro.  
La flessibilità funzionale o organizzativa  - riguarda l'organizzazione interna del lavoro, 
la struttura  aziendale, attraverso la variazione dei contenuti delle prestazioni lavorative 
(mansioni e compiti). Vengono utilizzati misure orientate a facilitare il job- sharing (la 
rotazione dei compiti assegnati al lavoratore) all'interno dell'azienda. 
La flessibilità spaziale – si riferisce alla collocazione fisica dell'attività lavorativa che 
viene eseguita  all'esterno dell'azienda,  come ad esempio il  “telelavoro”,  il  lavoro a 
distanza. 
La flessibilità retributiva o salariale –  rappresenta le misure relative alle componenti 
18 Reynery E., Sociologia del mercato del lavoro, Bologna, Il Mulino, 2005
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variabili  della  retribuzione  e  possono includere  incentivi  e  premi  di  produttività,  il 
profit  -sharing  (compartecipazione  agli  utili),  oppure  si  riferisce  alle  politiche  di 
moderazione salariale a livello nazionale, locale o aziendale. 
   Gallino (2009) preferisce, per maggior chiarezza, classificare la flessibilità in 
due specie principali: la flessibilità dell'occupazione e della prestazione. La flessibilità  
dell'occupazione consiste nella possibilità, da parte  dell'azienda, di far variare in  più o 
in  meno la  quantità  di  forza  lavoro  utilizzata  in  relazione  stretta  con  proprio  ciclo 
produttivo.  Tale  possibilità  si  realizza  nel  caso  in  cui  sussiste  un'ampia  libertà  di 
licenziare e occupare salariati e s i traduce prevalentemente in una variegata tipologia di 
contratti lavorativi, che sono detti atipici per distinguerli dal normale o tipico contratto 
di  lavoro  di  durata  indeterminata  a  tempo  pieno.  Gli  indicatori  della  flessibilità 
dell'occupazione sono considerati: 
• i contratti a tempo determinato o a termine, che possono variare da pochi mesi 
(stagionali) a due-tre anni;
• i contratti a tempo parziale ( orizzontale, verticale, misto)
• i  contratti  interinali  o  “in  somministrazione”  dal  10  settembre  2003  (dlg. 
30/2003)
• i  contratti  di  collaborazione coordinata e continuativa (co.co.co) o a progetto 
(co.co.pro)
• lavoro ripartito – due persone si dividono nel giorno o nella settimana un unico 
posto di lavoro a tempo pieno 
• i contratti di lavoro a chiamata o intermittente 
• contratti  di  prestazione occasionale o voucher lavorativi  acquistabili  anche in 
tabaccheria. 
Nella tabella 1.1 si può notare come varia la percentuale dei lavoratori con contratti a 
termine a termine nei paesi europei, si osservi inoltre come i vari modelli di welfare 
nazionale influisce anche sui modelli di flessibilità applicati.
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Tabella 1.1 Dipendenti con un contratto di durata limitata. 
Elaborazione dati Eurostat 2014
La flessibilità denominata da Gallino dell'occupazione include, dunque, la flessibilità di 
tipo numerica e quella di  tipo temporale.  La flessibilità della prestazione  invece si 
riferisce  a  quella  di  tipo  retributiva  funzionale  e  spaziale.
      Ciascuna di queste forme di flessibilità del lavoro può essere applicata attraverso il 
ricorso  ad  una  vasta  gamma  di  strumenti  legislativi  o  di  norme  derivanti  dalla 
contrattazione  collettiva.  È  inoltre  possibile  la  coesistenza  di  due  o  più  forme  di 
flessibilità all'interno di uno stesso rapporto di lavoro: un'occupazione può essere infatti 
contemporaneamente di  durata predeterminata, a tempo parziale e prevedere qualche 
rotazione delle mansioni assegnate, così come l'assegnazione di premi aziendali. Dalle 
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geo\time 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
EU (28) 14 14,5 14,6 14,1 13,6 13,9 14,1 13,7 13,8
Euro area (18) 16 16,6 16,5 16,1 15,3 15,5 15,7 15,2 15,2
Belgium 8,9 8,7 8,6 8,3 8,2 8,1 9 8,1 8,2
Bulgaria 6,4 6,2 5,2 5 4,7 4,5 4,1 4,5 5,7
Czech Rep 8,6 8,7 8,6 8 8,5 8,9 8,5 8,8 9,6
Denmark 9,8 8,9 9,1 8,5 8,7 8,4 8,8 8,5 8,8
Germany 14,2 14,5 14,6 14,7 14,5 14,7 14,7 13,9 13,4
Estonia 2,7 2,7 2,1 2,4 2,5 3,7 4,5 3,7 3,5
Ireland 3,7 6 8,1 8,5 8,8 9,6 10,2 10,2 10
Greece 11,8 10,7 10,9 11,5 12,1 12,4 11,6 10 10
Spain 33,3 34 31,7 29,3 25,4 24,9 25,3 23,6 23,4
France 13,9 14,8 15,1 14,9 14,3 14,9 15,2 15,1 16,5
Croatia 12,4 12,9 12,6 12,1 11,6 12,3 12,7 12,8 14,1
Italy 12,3 13,1 13,2 13,3 12,5 12,8 13,4 13,8 13,2
Cyprus 14 13,1 13,2 13,9 13,7 14 14,1 15 17,4
Latvia 8,4 7,1 4,2 3,3 4,3 6,8 6,6 4,7 4,4
Lithuania 5,5 4,5 3,8 2,4 2,3 2,4 2,7 2,6 2,7
Luxembourg 5,3 6,1 6,8 6,2 7,2 7,1 7,1 7,7 7,1
Hungary 7 6,7 7,3 7,9 8,5 9,7 8,9 9,4 10,8
Malta 4,5 3,8 5,1 4,2 4,9 5,6 6,6 6,9 7,7
Netherlands 15,5 16,6 18,1 18,2 18,2 18,5 18,4 19,5 20,6
Austria 9,1 9 8,9 9 9,1 9,3 9,6 9,3 9,2
Poland 25,7 27,3 28,2 27 26,5 27,3 26,9 26,9 26,9
Portugal 19,5 20,6 22,4 22,8 22 23 22,2 20,7 21,5
Romania 2,4 1,8 1,6 1,3 1 1,1 1,5 1,7 1,5
Slovenia 17,4 17,3 18,5 17,4 16,4 17,3 18,2 17,1 16,5
Slovakia 5 5,1 5,1 4,7 4,4 5,8 6,7 6,8 7
Finland 16,5 16,4 15,9 15 14,6 15,5 15,6 15,6 15,5
Sweden 16 17,3 17,5 16,1 15,3 16,4 17 16,4 16,9
United Kingdom 5,8 5,8 5,9 5,4 5,7 6,1 6,2 6,3 6,2
Iceland 6,9 11,5 12,3 9,5 9,7 12,4 12,2 13,1 14,2
Norway 9,5 10,1 9,6 9,1 8,1 8,4 8 8,4 8,4
Switzerland 12,8 13,5 12,9 13,2 13,3 13,1 12,9 12,9 12,9
Turkey : 12,5 11,9 11,2 10,7 11,5 12,2 12 11,9
combinazioni di strumenti e di forme di flessibilità hanno origine numerose strategie di 
flessibilizzazione  che  possono rispondere  alle  diverse  esigenze   dei  lavoratori  e  dei 
datori  di  lavoro.  Per  quanto  riguarda  i  lavoratori,  il  ricorso  ad  alcuni  strumenti  di 
flessibilità del rapporto del lavoro può garantire una condizione maggiore di sicurezza, 
si  pensi  ad esempio alle  misure di  flessibilità  relative agli  aspetti  organizzativi  e di 
gestione  del  tempo  del  lavoro,  che  consentono  un  più  facile  adattamento  dei  ritmi 
lavorativi alla vita familiare e alle necessità formative. I datori di lavoro considerano 
invece  la  flessibilità  come  un  fattore,  anche  se  non  l'unico,  di  competitività  di 
un'impresa. Le strategie di gestione flessibile del personale e del lavoro messe in atto 
dagli imprenditori tendono infatti a far fronte alle fluttuazioni della domanda di beni e 
servizi e ai cambiamenti connessi all'innovazione tecnologica(ICT),  mirando ad una 
maggiore efficienza e in particolare alla riduzione dei costi di produzione. Il risparmio 
sul  costo  del  lavoro  può  essere  ottenuto  con  la  modulazione  del  volume 
dell'occupazione di volta in volta ritenuta necessaria oppure attraverso il ricorso a forme 
contrattuali che prevedono minori oneri di spesa. Inoltre per mezzo del ricorso a misure 
di flessibilità di tipo organizzativo o retributivo le imprese ottengono una crescita di 
produttività e dunque un abbattimento dei costi per unità di prodotto.
1.4. Sicurezza del lavoro 
Un chiaro orientamento alla sicurezza del lavoro, e più precisamente alla sicurezza 
delle carriere,  viene osservato negli anni sessanta durante l'esaltazione del progresso in 
corso.  La  sicurezza  veniva  interpretata  come  bisogno  umano  e  come  parte  della 
definizione  implicita  del  contratto  del  lavoro,  vi  era  una  difesa  dell'efficacia  delle 
politiche  pubbliche  e  dell'importanza  centrale  dello  Stato.  Si  percepivano  forti 
preoccupazioni per la sicurezza del posto del lavoro, poiché l'impresa, che licenziava 
eccezionalmente, offriva delle carriere a vita, e lo stato copriva altri tipi di rischi, con i 
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sussidi di disoccupazione (CIG), in caso di chiusura dell'impresa.
Al  contrario,  negli   anni  novanta  in  Europa  si  assiste  ad  una  rimessione  in 
discussione  le entrambe protezioni allo stesso tempo, meno vincoli al licenziamento, 
meno  sostegni  alla  disoccupazione,  mentre  ci  si  sarebbe  potuto  aspettare  che  se, 
diminuivano su di un fronte, si rafforzassero sull'altro. La letteratura sul management di 
quel periodo non sottolineano più l'idea del progresso economico come progresso anche 
sociale, ma tutte le innovazioni proposte vengono giustificate secondo il principio della 
necessità. Il tema delle libertà è più presente, la meritocrazia si fondata sulla misura dei 
risultati.  Cambia  il  modo  di  valutare  le  persone.  La  perdita  di  sicurezza  potrebbe 
ipoteticamente essere compensata dall'aumento di libertà.  Tuttavia la prima difficoltà 
che incontrano i manager è quella di sostituire delle carriere stabili e gerarchicamente 
organizzate  con  una  successione  di  progetti,  che  permettono  di  stabilire  relazioni 
reticolari e che diano accesso a progetti sempre più interessanti, in grado di arricchire le 
competenze. 
Gary  Loveman  sostiene  che  la  ristrutturazione  dell'impresa  sta  rapidamente 
eliminando il  management  intermedio  dall'organigramma aziendale  e  sottolinea  che, 
mentre per pochi fortunati si stanno realizzando migliori opportunità di lavoro ai livelli 
superiori  di  management,  la  maggior  parte  degli  individui  impegnati  nelle  assortite 
funzioni del middle-management” viene “giustiziata dopo un processo sommario” dal 
re-engineering  aziendale  e  dall'introduzione  di  nuove  e  sofisticate  tecnologie   di 
comunicazione e di elaborazione dell'informazione. Gli studi di Loveman, come altri, 
indicano “una crescente  biforcazione del  mercato del  lavoro”  con “gli  individui  di 
elevata scolarizzazione e qualificazione  che se la cavano abbastanza bene, mentre le 
occupazioni meno qualificate (incluse quelle di middle management) vengono tagliate” 
Michael  Hammer  afferma  che  “poiché  le  organizzazioni  diventano  più  produttive, 
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saranno in grado o di mantenere le dimensioni attuali utilizzando meno dipendenti o di 
crescere enormemente senza fare aumentare la l'occupazione” . Si dichiara preoccupato 
da un panorama da incubo, nel quale “si crea una società a due velocità composta da 
“chi ha un lavoro e crea ricchezza per gli altri” da una parte e “il gran numero delle 
persone innoccupabili”.19
La moltiplicazione dei lavori flessibili tende a erodere la maggior parte delle forme 
di sicurezza che l'Organizzazione internazionale del lavoro (OIL) ha proposto anni fa 
per  definire  il  cosiddetto  “lavoro  decente”o  “dignitoso”.  Tale  assemblea  annuale 
dell'Organizzazione si svolse a Ginevra nel 1999 e il titolo era appunto Pour un travail 
dècent. 
Un diverso concetto di sicurezza del lavoratore si è invece affermato in tempi più 
recenti: quello di sicurezza nel mercato del lavoro, intesa come aspettativa di rimanere 
occupato, anche se non necessariamente, con lo stesso datore del lavoro. [Commissione 
Europea 2006] Quest'ultimo concetto ha assunto un ruolo di primo piano all'interno dei 
dibattiti sulla flexicurity, ribadendo la necessità di passare dalla tradizionale idea della 
difesa del posto del lavoro a quella del lavoratore nel mercato de lavoro.  Inoltre,  il 
concetto di sicurezza nel mercato del lavoro acquisisce una duplice lettura: una che si 
riferisce alla tutela di chi non ha un lavoro o lo ha perso, attraverso il consolidamento 
delle  politiche  di  attivazione  e  di  sostegno al  reddito;  e  un'altra  più  ampia   che  si 
riferisce alla tutela dell'occupato, attraverso l'adozione di rigide norme di licenziamento, 
cambio degli orari ecc.
Juan Somavia, il Direttore Generale dell'OIL dichiara:  “Oggi l’obiettivo primario 
dell'OIL è  garantire  che  tutti  gli  uomini  e  le  donne abbiano accesso ad un lavoro  
dignitoso  e  produttivo,  in  condizioni  di  libertà,  uguaglianza,  sicurezza  e  dignità 
19 Citati in Rifkin J. La fine del lavoro
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umana”
Prendendo in  considerazione  il  rapporto  dell'OIL e  le  molteplici  concezioni   che  si 
articolano  alla  nozione  di  sicurezza:  disoccupazione,  malattia,  maternità,  carichi 
familiari possiamo distinguere varie forme di base di sicurezza, tra cui:
• La sicurezza dell'occupazione  intesa come aspettativa di  continuità lavorativa 
nell'ambito dello stesso rapporto di lavoro o anche diversi rapporti di lavoro che 
si susseguono a brevi intervalli di tempo. Tale tipo di sicurezza significa non 
solo protezioni  contro i  licenziamenti  abusivi,  ovvero senza causa,  ma anche 
stabilità  dell'occupazione  compatibile  con  un'economia  dinamica,  cioè  la 
certezza  di  mantenere  un  dato  impiego  con  un  datore  di  lavoro  a  fronte  di 
cambiamenti  nelle  condizioni  di  lavoro  e  di  impresa.  Quest'ultimo  fatto  ha 
costituito per molto tempo l'oggetto principale della legislazione  di protezione 
sociale, basta pensare al dibattito  sull'articolo 18 dello Statuto del Lavoratore in 
Italia;
• La  sicurezza  del  reddito  che  implica  la  percezione  di  un  reddito  da  lavoro 
adeguato ai bisogni del lavoratore, vale a dire in grado di garantire un'”esistenza 
libera  e  dignitosa”  Anche  se  i  salari  sono in  crescita  in  molti  paesi,  spesso 
restano  comunque  troppo  bassi  per  consentire  ai  lavoratori  di  far  fronte  ai 
bisogni  di  base.  mentre  per  alcuni  diminuisce  il  tempo  dedicato  al  lavoro, 
l’incertezza che da ciò consegue indebolisce la sicurezza del posto di lavoro e 
può causare nuove difficoltà nel conciliare lavoro e famiglia. I lavori pericolosi e 
difficili tendono a diminuire nei paesi industrializzati, ma sono ancora prevalenti 
nei  paesi  in  via  di  sviluppo.  Allo  stesso tempo,  stress  e  violenza  sul  lavoro 
incominciano a essere riconosciuti in tutto il mondo come problemi importanti.20
20 Obiettivi dell'Organizzazione internazionale del lavoro  
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In un articolo del giornale La Repubblica21 si nota la situazione in Italia riguardo al 
reddito  percepito  dai  giovani  di  oggi  e  la  possibilità  di  costruirsi  un futuro.  Lavori 
precari, redditi bassi, genitori in difficoltà economica. Ecco perché per la maggior parte 
dei  giovani  comprare  casa  resterà  solo  un  sogno.  In  Italia  ci  sono sette  milioni  di 
persone tra i 18 e 34 anni che vivono ancora in famiglia Perché, magari con una laurea 
in  mano,  ci  si  ritrova  al  massimo  con  mille  euro  al  mese.  Chi  cerca  di  diventare 
autonomo deve accontentarsi di coabitare e il sogno di mettere da parte qualcosa diventa 
una vera sfida. Molti non possono accettare contratti lontano dalla loro città perché i 
salari sono troppo bassi. Gli inglesi la chiamano  “generation rent”, la generazione in 
affitto.  
La sicurezza del  reddito  include anche l'accesso a un adeguato livello  di  protezione 
sociale,  detta  anche  “income  security”22,  che  consente  di  sostenere  la  persona  nel 
periodo di ricerca di una nuova  occupazione  o comunque di cessazione delle attività 
lavorative, insomma una sicurezza previdenziale.(Aspi, Mini Aspi) 
Dunque la  sicurezza  del  reddito  è  la  creazione  e  il  mantenimento  d'un  reddito 
adeguato, in grado di assicurare al lavoratore e ai suoi familiari la copertura dei costi 
dell'uomo a fronte d'un dato livello di sviluppo sociale.  
In alcuni  paesi  anglosassoni  sta  emergendo  un  fenomeno  denominato  down-
shifting. Si tratta di uscire dalla routine stressante del superlavoro, del pendolarismo, 
della competizione feroce, riducendo i propri guadagni in cambio di una vita semplice, 
più umana. É in fondo, una nuova etica, quella del “meno di più” che sta prendendo 
piede innestandosi  di un filone anti-materialistico, anti-consumistico, anti-rifiuti, anti-
inquinamento che incontra sempre più favore nella popolazione. C'è sempre più gente 
21 La repubblica del 1 giugno 2011, articolo di Maria Novella De Luca
22 Tangian A., 2005, Monitorring flexicurity policies in the EU with dedicated composite indicators,  
Dusseldorf
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che rifiuta il posto fisso, preferisce guadagnare di meno e avere più tempo libero da 
dedicare alla famiglia o a se stessi.23
Oggi  è  anche  una  voce  del  New  Oxford  Dictionary,  per  il  quale  "Downshifting" 
significa «scambiare una carriera economicamente soddisfacente ma stressante con uno 
stile  di  vita  meno faticoso e  meno retribuito  ma più  gratificante  dal  punto  di  vista 
personale».
• La sicurezza professionale  garantisce l'accesso ad opportunità di produzione e 
riproduzione di competenze e anche il riconoscimento delle competenze acquisite. Tale 
tipo  di  sicurezza  fa  riferimento  al  termine  di  occupabilità,  cioè  la  capacità  di  un 
lavoratore di mantenere o migliorare la propria posizione lavorativa o di trovare un 
altro impiego, grazie alle competenze già sviluppate. L'acquisizione di tali competenze 
si realizza in generale attraverso la scolarizzazione, percorsi di formazione continuativa 
(Life long learning) oppure durante lo svolgimento di un attività lavorativa (Learning
on-the-job).  Inoltre  un  elemento  importante  di  questo  tipo  di  sicurezza  riguarda  il 
riconoscimento delle competenze acquisite al  fine di  garantire la loro portabilità nel 
corso delle possibili transizioni nel mercato del lavoro.
•  Combination  security  (Tangian  2005)  implica  l'accesso  ad  opportunità  di 
conciliazione dell'attività lavorativa con la vita privata e soprattutto  con gli impegni 
familiari.  Non  è  riconducibile  alle  altre  forme  di  sicurezza,  si  realizza  attraverso 
l'equilibrio  tra  vita  e  lavoro,  attraverso  orari  flessibili,  part-time,  congedi, 
pensionamento  parziale.  Le  opportunità  di  conciliazione  possono  derivare  dalla 
disponibilità  di  specifici  servizi   come  asili  nido  oppure  da  misure  di  sostegno 
economico, sotto forma di sussidi diretti o sgravi fiscali.
     Interessante proposta di  possibilità di conciliazione tra vita e lavoro viene dalla 
23 Bellandi G. cit
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Germania,  dalla  ministra  della  famiglia  Manuela  Schwesig  che  sta  studiando  una 
proposta per concedere a entrambi i genitori una settimana lavorativa ridotta a 32 ore, a 
parità  di  stipendio,  durante  i  primi  anni  di  vita  dei  figli.  La  riflessione  avviata  in 
Germania, allora, suggerisce l’ineludibilità di due temi. Il primo è che la conciliazione 
tra  lavoro  e  famiglia  è  il  nodo  fondamentale  –  perfino  più  di  quello  fiscale  –  da 
sciogliere per favorire la ripresa della natalità e con essa dello sviluppo di un Paese 
moderno. Agendo sugli orari per i lavoratori dipendenti, ma non meno su diritti, tutele e 
sostegno per  quelli  autonomi  e  parasubordinati.  Tra  le  donne lavoratrici  che  hanno 
avuto  un  bambino  in  Italia  nel  2012,  infatti,  il  91%  aveva  un  contratto  a  tempo 
indeterminato  e  appena  il  9%  uno  a  termine.  Segno  che  pochissime  giovani  si 
azzardano a volere un bambino prima di aver conquistato – sempre più a fatica – la 
sicurezza del "posto fisso". Il secondo è che, dopo la grande crisi, si porrà la necessità 
di ripartire la quantità di lavoro rimasta. Come conciliare questa redistribuzione con un 
livello accettabile di salari e una competitività da mantenere alta sarà il nuovo "modello 
sociale europeo" da costruire.24 
L'interesse per il tema della sicurezza dei lavoratori è sempre più attuale, in connessione 
con il diffondersi delle forme di lavoro atipiche e delle segmentazione dei mercati del 
lavoro.
24 Francesco Riccardi, Avvenire,  “Lavoro e figli, la via tedesca”, 28 gennaio 2014
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2. Europa nella società del lavoro flessibili. Il dibattito 
nella Commissione Europea
2.1. . La Strategia Europea per Occupazione (SEO) 
L'argomento della flexicurity riveste primaria attualità e rilevanza nell'agenda delle 
politiche dei paesi europei. Già nel 1997, il  consiglio europeo straordinario avviò la 
Strategia  Europea  per  l'occupazione,  in  base  alla  quale  venivano  definite  le  linee 
direttrici che le politiche dell'occupazione dei singoli Stati membri avrebbero dovuto 
seguire. L'obiettivo di tale strategia era di innalzare i relativi tassi di occupazione e di 
favorire  una  maggiore  coesione  sociale.  Le  linee  guida  che  dovevano  servire  per 
predisporre  in  ogni  Paese  Piani  annuali  per  l'occupazione,  si  fondavano  su  quattro 




➢ pari opportunità della forza lavoro.
Il  Consiglio  straordinario  di  Lisbona,  nel  marzo del  2000 precisava ancora più 
dettagliamene  le finalità da raggiungere attraverso la SEO:
• predisporre  il  passaggio  verso  un'economia  e  una  società  basate  sulla 
conoscenza, migliorando le politiche in materia di società dell'informazione e di ricerca, 
promuovendo  lo  sviluppo  tecnologico  nonché  accelerando  il  processo  di  riforma 
strutturale  ai  fini  della  competitività  e  dell'innovazione  e  completando  il  mercato 
interno.
• modernizzare  il  modello  sociale  europeo,  investendo  nelle  persone  e 
combattendo l'esclusione sociale 
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• sostenere  il  contesto  europeo  sano  e  le  prospettive  di  crescita  favorevoli, 
applicando un'adeguata combinazione delle politiche macroeconomiche.
Nel  dicembre  2000,  il  vertice  Europeo  di  Nizza  ha  sottolineato  ancora  di  più 
l'importanza  della  strategia  contro  l'esclusione  sociale  e  tutte  le  forme  di 
discriminazione,  invitando gli  Stati  membri  a  presentare  ogni due anni  un Piano di 
Azione Nazionale, nel quale devono essere esplicitate le misure da intraprendere per il 
raggiungimento  di  tali  obiettivi.  Inoltre  è  stata  espressa  la  necessità  di  un  forte 
coordinamento tra le politiche economiche, sociali e per l'occupazione da avviare in 
ciascun  stato.  Viene  approvata  l'”Agenda  sociale  europea”  ,  dove  si  stabilisce  di 
raggiungere entro un quinquennio importanti obiettivi, tra quali: la piena occupazione, 
un  progresso  tecnologico  profittevole,  sviluppare  la  mobilità,  far  fronte 
all'invecchiamento demografico e rafforzare la coesione sociale. 
Nel 2005, al primo quinquennio di sperimentazione, la Strategia di Lisbona revisiona 
in parte gli obiettivi originari, a causa dei problemi macroeconomici instaurati, come la 
globalizzazione  dei  mercati,  i  notevoli  mutamenti  tecnologici,  l'invecchiamento 
demografico, l'equilibrio ambientale.25
Il Consiglio europeo richiede alla Commissione di presentare, insieme ai programmi 
nazionali per la crescita e l'occupazione, un Programma comunitario di Lisbona, dove 
si tenesse conto sia di tutte le azioni a livello comunitario, sia della struttura e degli 
orientamenti  integrati  per  la  crescita  e  l'occupazione.  Tutti  gli  stati  hanno  dunque 
redatto  un  Programma  nazionale  di  Riforma,  che,  di  fatto,  recepisce  i  suddetti 
orientamenti politici integrati e che continua a rappresentare il principale strumento per 
attuare in concreto la strategia di Lisbona, traducendo tali principi in riforme che ogni 
Stato membro si impegna a realizzare. 
25   Comissione Europea 2005, 24 
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/IT/TXT/?uri=CELEX:52005DC0024
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Anche  l'Italia  ha  presentato,  nel  2005,  il  Piano  per  l'Innovazione,  la  Crescita  e 
l'Occupazione,  nel  quale  le  24 linee guida indicate  dal  Consiglio  europeo venivano 
sintetizzate in cinque categorie operative costituendo gli  obiettivi  primari  del  Piano: 
ampliamento dell'aria di libera scelta dei cittadini e delle imprese; incentivazione della 
ricerca scientifica e dell'innovazione tecnologica; rafforzamento dell'istruzione e della 
formazione del capitale umano; adeguamento delle infrastrutture materiali e immateriali 
; tutela ambientale. 
Lo  scopo  di  raggiungere  la  piena  occupazione  avrebbe  dovuto  essere  raggiunto, 
secondo la SEO, nel 2010 quello che ciascun paese  avrebbe dovuto realizzare un tasso 
di occupazione pari al 70% della popolazione in età di lavoro. Per quanto riguarda la 
componente femminile dovrebbe risultare occupata per almeno il 60%. Come si può 
notare  dai  dati  Eurostat  sull'occupazione  2010  mentre  i  paesi  dell'Europa  centro-
settentrionale toccano e anche superano il  tasso di  occupazione aggregato del  70%, 
molti altri sono ancora lontano dal traguardo.*
*Figura 1.1. Tasso di occupazione 2010. Elaborazione Eurostat
L'Italia, purtroppo si posiziona in coda in tale graduatoria, a motivo di delle forti 
disparità interne nelle componenti forza lavoro (genere, età, collocazione territoriale ). 
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2.1.1  Il libro Verde della C. E. e i principi comuni di flexicurity
L'obiettivo di questo libro verde  con il titolo  "Modernizzare il diritto del lavoro per 
affrontare  le  sfide  del  XXI  secolo".  Consiste  nell'avviare  un  dibattito  pubblico 
nell'Unione europea (UE) sulla modernizzazione del diritto del lavoro di fronte agli 
sviluppi del mercato del lavoro europeo. Questo viene chiamato infatti a garantire una 
maggiore flessibilità e una sicurezza ottimale. Il diritto del lavoro ha un ruolo essenziale 
da  svolgere  in  tale  contesto.  Suscitare  un dibattito  sulla  questione  consentirebbe  di 
realizzare  un quadro  normativo  adeguato.  La  buona gestione  dell'innovazione  e  del 
cambiamento richiede che il  mercato del lavoro prenda in considerazione tre aspetti 
principali: la flessibilità, la sicurezza dell'occupazione e la segmentazione. 
Attraverso tale Libro Verde la Commissione individua le principali sfide relative al 
divario esistente fra i contesti giuridici attuali e le realtà del mondo del lavoro, inoltre 
intende far partecipare ad un dibattito aperto gli Stati membri, le parti sociali e le altre 
parti  interessate.  Lo  scopo  è  quello  di  esaminare  come  il  diritto  del  lavoro  possa 
contribuire  a  promuovere  la  flessibilità  associata  alla  sicurezza,  indipendentemente 
dalle forme contrattuali.
Si prevede di organizzare una consultazione pubblica per un periodo di quattro mesi 
sulla base delle questioni sollevate dal libro verde. Una comunicazione sugli sviluppi 
della consultazione pubblica verrà elaborata dalla Commissione nel 2007.
La  Commissione  rappresenta  il  catalizzatore  a  sostegno  dell'azione  degli  Stati 
membri,  in quanto la tutela delle  condizioni  di  lavoro dipende essenzialmente dalla 
normativa nazionale. Peraltro, a livello dell'Unione europea, la normativa sociale 
consolidata sostiene e integra l'azione degli Stati membri.26
26 Commissione Europea, 2006 
 http://eur-lex.europa.eu/legal-content/IT/TXT/?uri=CELEX:52006DC0708  
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Nel  libro  si  sollecita  l'avvio  di  un  dibattito  su  diverse  questioni  connesse  alla 
modernizzazione del diritto di lavoro, come:
• le  transizioni professionali, che comportano il passaggio da uno status all'altro. 
Le possibilità di accesso al mercato del lavoro e di permanervi progredendo variano in 
maniera  considerevole.  La  normativa  relativa  alla  tutela  del  posto  di  lavoro  e  la 
regolamentazione  dei  contratti  a  livello  nazionale  hanno  una  forte  incidenza  sulle 
transizioni  fra  vari  status,  segnatamente  per  quanto  riguarda  i  disoccupati  di  lunga 
durata o quelli presenti sul mercato dei posti di lavoro precari;
• l'insicurezza  giuridica,  legata  essenzialmente  a  tali  diverse  forme  di  lavoro 
atipico.  Si  sta  assistendo  all'estensione  del  fenomeno  del  lavoro  "mascherato":  ciò 
avviene allorquando una persona retribuita  non viene considerata  come tale  e  viene 
nascosta la sua reale situazione giuridica per evitare alcuni oneri sociali. L'assenza di 
chiarezza giuridica sulla definizione dello status di lavoratore autonomo può ad esempio 
determinare  lacune  nell'applicazione  della  legislazione.  La  nozione  di  "lavoro 
economicamente dipendente"  copre situazioni  che non rientrano né nella  nozione di 
lavoratore dipendente,  né in quella  di  lavoratore autonomo. In tal  caso non vi è  un 
contratto di lavoro prestabilito. Anche se tali lavoratori non sono in una situazione di 
vulnerabilità, essi restano tuttavia economicamente dipendenti da un solo cliente, datore 
di  lavoro  o  committente,  per  quanto  riguarda  la  provenienza  dei  loro  redditi  e  non 
rientrano nel quadro di applicazione della normativa sul lavoro;
• il lavoro interinale tramite agenzia determina un rapporto di lavoro "triangolare" 
fra un'impresa utilizzatrice, un lavoratore dipendente e un'agenzia. La complessità del 
rapporto di lavoro aumenta quando i lavoratori si trovano ad essere utilizzati in lunghe 
catene di subappalto;
• La  durata  del  tempo  di  lavoro,  oggetto  di  uno  sforzo  di  armonizzazione 
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comunitario, è del pari influenzata dall'evoluzione del mercato del lavoro.
• La mobilità dei lavoratori di fronte alla varietà delle definizioni dei lavoratori. La 
mobilità dei lavoratori è minacciata in quanto l'UE lascia agli Stati membri il compito 
di definire il  "lavoratore". La Commissione ritiene che tale rinvio costante al diritto 
nazionale, invece che al diritto comunitario, possa indebolire la tutela dei lavoratori;
• il  lavoro non dichiarato  appare come una delle  caratteristiche preoccupanti  e 
persistenti del mercato attuale del lavoro. Principale fattore di dumping sociale, esso è 
responsabile non soltanto dello sfruttamento dei lavoratori ma anche di distorsioni della 
concorrenza. Con una risoluzione adottata nel 2003, il Consiglio ha peraltro invitato gli 
Stati membri a risolvere tale problema attraverso misure preventive e sanzioni, nonché 
attraverso la costituzione di partnership fra le parti sociali e i poteri pubblici a livello 
nazionale.[COM 2006]
Il libro Verde ha sollevato una nuova “tornata” dell'eterna discussione sul rapporto 
fra flessibilità e garanzie di tutela del lavoro che ha presto coinvolto la dottrina, gli attori 
sociali e istituzionali, associazioni e anche singoli cittadini.27 
La risposta dei sindacati europei alle proposte della Commissione è stata chiara e 
densa di preoccupazione per un approccio basato su un «pregiudizio ideologico» che 
minaccia il modello sociale europeo. Secondo la Confederazione Europea dei Sindacati 
(CES), infatti, la Comunicazione e il Libro Verde della Commissione vanno in senso 
contrario  all’assicurazione  di  protezione  e  stabilità  dell’occupazione:  «Siamo 
preoccupati per l’aumento del lavoro precario in Europa. Concedere alle imprese più 
libertà nei licenziamenti, cosa che sembra essere al centro della Comunicazione della 
Commissione, non potrà  che aggravare la situazione. Migliori impieghi, di migliore 
qualità, rappresentano la vera soluzione alla segmentazione del mercato del lavoro e 
all’esclusione  sociale  e  non più  lavori  precari  per  tutti»,  ha  dichiarato  il  segretario 
27 Ferraro G., Prospettive di attuazione del Libro Verde della Commissione Europea: il caso italiano,2007
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generale  della  Confederazione  Europea  dei  Sindacati(CES),  John  Monks. 
Preoccupazione  simile  a  quella  espressa  dal  Parlamento  europeo,  che  votando  un 
documento in materia, ha sottolineato la centralità del lavoro a tempo indeterminato, 
ribadito  la  necessità  della  lotta  a  lavoro  sommerso  e  precarietà  e  confermato 
l’importanza del diritto del lavoro collettivo, affermando il ruolo imprescindibile del 
sindacato e della contrattazione collettiva. 
Nel  giugno 2007 la  Commissione Europea presenta la Comunicazione dal titolo 
"Verso principi comuni di flessicurezza: posti di lavoro più numerosi e migliori grazie  
alla flessibilità e alla sicurezza"  in cui presenta una serie di orientamenti per inquadrare 
le strategie di flessicurezza degli Stati membri. 
Tale comunicazione definisce e spiega il concetto di flessicurezza ribadendo  che 
per essere efficaci, le strategie di modernizzazione del mercato del lavoro devono tenere 
conto delle esigenze sia dei lavoratori che dei datori di lavoro. Inoltre , il concetto di 
flessicurezza è un approccio globale che privilegia:
 - La flessibilità  dei lavoratori, che devono potersi adattare all’evoluzione del mercato 
del lavoro e avere successo nelle loro transizioni professionali. Allo stesso tempo, deve 
favorire la flessibilità delle imprese e dell’organizzazione del lavoro per rispondere alle 
esigenze dei datori di lavoro e conciliare meglio la vita professionale e familiare.
 -  La  sicurezza  per  i  lavoratori,  che  devono  poter  avanzare  nella  loro  carriera 
professionale,  sviluppare  le  loro  competenze  ed  essere  sostenuti  dai  sistemi  di 
assicurazione sociale nei periodi di inattività.
Vengono esposte anche le strategie di flessicurezza che sono intese a ridurre i tassi 
di disoccupazione e di povertà nell’Unione europea. Esse contribuiscono in particolare a 
facilitare  l’integrazione  nel  mercato  del  lavoro  dei  gruppi  più  svantaggiati  (come  i 
giovani, le donne, i lavoratori anziani e i disoccupati di lunga durata).
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Le  strategie  nazionali  devono  essere  attuate  in  base  a  quattro  principi  che  si 
rafforzano reciprocamente:
• la  flessibilità  e  la  sicurezza  dei  contratti  di  lavoro  nel  rispetto  del  diritto  del 
lavoro, dei contratti collettivi e dei principi moderni di organizzazione del lavoro;
• l’attuazione  di  strategie  di  apprendimento  durante  l'intero  arco  della  vita  per 
sostenere l’adattamento permanente dei lavoratori, in particolare dei più vulnerabili sul 
mercato del lavoro;
• l’efficacia delle politiche attive del mercato del lavoro  per aiutare i lavoratori a 
ritrovare un posto di lavoro in seguito a un periodo di inattività;
• la  modernizzazione dei  sistemi di  sicurezza sociale  per l’assegnazione di  aiuti 
finanziari che incoraggino l’occupazione e facilitino la mobilità sul mercato del lavoro.
Le  parti  sociali  devono  partecipare  attivamente  all’attuazione  delle  strategie  di 
flessicurezza per garantire la buona applicazione di tali principi.
Gli  Stati  membri  adattano  le  loro  strategie  di  flessicurezza  in  funzione  delle 
specificità del loro mercato del lavoro. Tuttavia, la Commissione raccomanda loro di 
rispettare una serie di principi comuni a livello europeo 
• approfondire l’attuazione della strategia di Lisbona per migliorare l’occupazione e 
la coesione sociale nell’UE;
• ricercare  un equilibrio  fra  i  diritti  e  le  responsabilità  dei  datori  di  lavoro,  dei 
lavoratori, delle persone in cerca di lavoro e dei poteri pubblici;
• adattare il principio della flessicurezza alla situazione di ciascuno Stato membro;
• sostenere e proteggere i lavoratori che attraversano un periodo di transizione o di 
inattività, in vista della loro integrazione sul mercato del lavoro o per accompagnarli 
verso contratti di lavoro stabili;
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• sviluppare la flessicurezza all’interno dell’impresa e la flessicurezza esterna tra 
più imprese per sostenere lo sviluppo della carriera;
• promuovere l’uguaglianza tra donne e uomini, nonché le pari opportunità per tutti. 
• favorire la  collaborazione fra le  parti  sociali,  i  poteri  pubblici  e  le altre parti 
interessate;
• la ripartizione equa dei costi di bilancio e dei benefici delle politiche di flessicurezza 
in particolare tra imprese, individui e bilanci pubblici con particolare attenzione per le 
PMI.28
Fra l'impostazione del Libro Verde e i principi comuni del Consiglio Europeo si 
nota  una  diversità  di  accenti  e  di  contenuti,  effetto  non  solo  di  una  realistica 
consapevolezza delle ricadute  sul piano sociale di una flessibilità “forzata” ma forse 
anche  delle  reazioni  della  società  civile.  Attraverso  i  “principi  comuni”  esposti  il 
vecchio programma della flexicurity del libro verde sembra essere quasi destituito. La 
libertà  di  assumere  e  licenziare  che  sembrava  rappresentasse  lo  smantellamento  dei 
sistemi  di  tutela,  viene  sostituita  dal  più  generico  riferimento  alla  “flessibilità 
contrattuale” valorizzandone la natura pluridimensionale del concetto di flexicurity. Le 
future forme contrattuali vengono definite non solo stabili ma  “giuridicamente sicure” e 
il rischio per il lavoratore di perdere il posto di lavoro è contro-bilanciato da una rete di 
sicurezza  sociale  e  da  politiche  attive  per  creare  occupabilità.  In  questi  termini,  la 
flexicurity sembra tornare in sintonia con la Strategia di Lisbona.29
Riaffermando la stabilità come valore e la segmentazione del mercato del lavoro 
come contro-valore  i  principi  comuni  di  flexicurity  hanno il  merito  di  rilanciare  la 
discussione sul modello sociale europeo, ossia un modello di coesione sociale, sviluppo 
28 Commissione Europea 2007 
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/IT/ALL/?uri=CELEX:52007DC0359
29 Rivista Critica del Diritto del Lavoro, C. Massimiani, Flessicurezza e lavoro dignitoso in Europa: una 
convivenza possibile?, 2008
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e  garanzie  di  sicurezza  sui  mercati  del  lavoro,  nell'organizzazione  del  lavoro  e  nei 
rapporti di lavoro.
Nel  2008,  la  Commissione  UE   lancia   l’iniziativa  chiamata  “Mission  for 
flexicurity” per mettere in pratica, a livello nazionale, la flexicurity. Questa iniziativa fa 
seguito ad una decisione presa dagli Stati membri nell’ambito di un Consiglio informale 
sull’occupazione che si è tenuto a gennaio 2008, e prevede che per i prossimi 2 mesi 
lavoratori e impiegati si incontrino nei diversi paesi.
La Missione viene presieduta dal commissario europeo  responsabile del lavoro, 
Vladimir Spidla, e da Gérard Larcher, l’anziano Ministro del lavoro francese. Composta 
da 7 membri, tra cui rappresentanti dei lavoratori, della presidenza slovena e della futura 
presidenza  francese  dell’Unione.  Quest’equipe  visita  la  Francia,  Svezia,  Finlandia, 
Polonia e Spagna per spiegare i principi comuni da mettere in pratica.30
2.2. Europa 2020
Per  rilanciare  l'economia  dell'UE,  La  strategia  Europa  2020   prevede  cinque 
obiettivi  ambiziosi,  in  materia  di  occupazione,  innovazione,  istruzione,  integrazione 
sociale ed energia/clima, da raggiungere appunto entro il 2020.31
        Le tre iniziative prioritarie per l'occupazione, gli affari sociali e l'integrazione sono:
1. Youth  on  the  move che  mira  ad  aumentare  le  opportunità  di  lavoro  dei  giovani, 
aiutando studenti e apprendisti ad acquisire un'esperienza professionale in altri paesi e 
migliorando  la  qualità  e  attrattiva  dell'istruzione  e  della  formazione  in  Europa.  Gli 
obiettivi di tale iniziativa è   il miglioramento  del  livello d'istruzione  e le  prospettive 
professionali  dei  giovani  e  ridurre  la  diffusa  disoccupazione  giovanile  in  linea  con 
l'obiettivo più generale dell'UE di raggiungere un tasso di occupazione del 75% per la 
30 file:///C:/Users/PROVA/Downloads/CONS_PDF_CS_2008_17047_1_EN%20(2).pdf  
31 Europa 2020, Una strategia per una crescita intelligente, sostenibile ed inclusiva - Com 2010 (2020 
def.) - Bruxelles 03/03/2010.
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popolazione in età lavorativa (20-64 anni). A tal fine si propone di:
        - adeguare maggiormente l'istruzione e la formazione alle esigenze dei giovani
        -  incoraggiare i giovani a utilizzare le borse di studio o formazione all'estero
    -  incoraggiare  i  paesi  dell'UE  ad  adottare  provvedimenti  per  semplificare  la 
transizione dal mondo della scuola o università al quello del lavoro.
I metodi  che vengono proposti  per mettere in atto tali obiettivi sono: 
• Coordinamento  delle  politiche  per  individuare  e  stimolare  iniziative  a  livello 
europeo e nazionale.
• Azioni specifiche destinate ai giovani, come l'azione preparatoria "Il tuo primo
lavoro  EURES"  per  la  mobilità  professionale  all'interno  dell'UE,  e  un  maggiore 
sostegno ai giovani imprenditori attraverso lo strumento europeo di microfinanziamento 
Progress.
2. Un'agenda per  nuove  competenze  e  per  l'occupazione,  che  intende  dare  nuovo 
impulso  alle  riforme  del  mercato  del  lavoro,  per  aiutare  le  persone  ad  acquisire  le 
competenze necessarie per le future professioni, creare nuovi posti di lavoro e rivedere 
il diritto del lavoro europeo.
 Con questa iniziativa la Commissione si propone di aiutare i paesi UE a raggiungere 
entro il 2020 l'obiettivo che si è posta nel campo dell'occupazione: far sì
che il 75% della popolazione in età lavorativa (fascia di età compresa tra i 20-64 anni) 
abbia un impiego. L'agenda contribuisce a raggiungere anche altri obiettivi che l'UE si è 
fissata per il 2020: ridurre al di sotto del 10% il tasso di abbandono scolastico, portare 
ad almeno il 40% il numero dei giovani con un'istruzione universitaria o equivalente, 
ridurre di almeno 20 milioni il numero delle persone a rischio o in stato di povertà o 
emarginazione sociale. 
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          I metodi proposti: 
• accelerare le riforme per migliorare la  flessibilità e sicurezza  del mercato del 
lavoro 
• dotare le persone delle qualifiche necessarie per le professioni di oggi e domani
• migliorare la  qualità degli  impieghi  garantendo migliori  condizioni di lavoro. 
Importante in questo contesto l'iniziativa tutt'oggi in corso:  "Nuove competenze 
per nuovi lavori" che intende contribuire a prevedere meglio il futuro fabbisogno 
di qualifiche, equilibrare meglio offerta di qualifiche ed esigenze del mercato del 
lavoro,colmare il divario tra istruzione e lavoro.
• migliorare i presupposti per la creazione di posti di lavoro.
 Nella Tabella 2.2 si può notare l'evoluzione del tasso di occupazione nei paesi UE 
in base al traguardo da raggiungere. 
* Tabella. 2.2 Tasso di occupazione in Europa % ,età 20-64. Elaborazione Eurostat
3. Piattaforma europea contro la povertà e l'emarginazione: si tratta di un'iniziativa per 
stimolare  a  tutti  i  livelli  gli  sforzi  per  conseguire  l'obiettivo,  convenuto  dall'UE,  di 
liberare almeno 20 milioni di persone dalla povertà e dall'emarginazione entro il 2020.
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2008 2009 2010 2011 2012 2013 TARGET
EU (28 ) 70,3 68,9 68,5 68,5 68,4 68,3 75
68 67,1 67,6 67,3 67,2 67,2 73,2
Bulgaria 70,7 68,8 65,4 62,9 63 63,5 76
72,4 70,9 70,4 70,9 71,5 72,5 75
79,7 77,5 75,8 75,7 75,4 75,6 80
74 74,2 74,9 76,3 76,7 77,1 77
Estonia 77 69,9 66,7 70,4 72,1 73,3 76
72,3 66,9 64,6 63,8 63,7 65,5 69
66,5 65,8 64 59,9 55,3 53,2 70
68,3 63,7 62,5 61,6 59,3 58,2 74
France 70,4 69,5 69,2 69,2 69,4 69,5 75
62,9 61,7 58,7 57 55,4 53,9 59
63 61,7 61,1 61,2 61 59,8 67
76,5 75,3 75 73,4 70,2 67,1 75
72 67 64,3 66,9 68,5 69,9 72,8
68,8 70,4 70,7 70,1 71,4 71,1 73
61,9 60,5 60,4 60,7 62,1 63,2 75
Malta 59,2 58,8 60,1 61,5 63,1 64,9 62,9
78,9 78,8 76,8 77 77,2 76,5 80
Austria 75,1 74,7 74,9 75,2 75,6 75,5 77
65 64,9 64,3 64,5 64,7 64,9 71
73,1 71,2 70,5 69,1 66,5 65,6 75
Romania 64,4 63,5 63,3 62,8 63,8 63,9 70
Slovenia 73 71,9 70,3 68,4 68,3 67,2 75
68,8 66,4 64,6 65 65,1 65 72
75,8 73,5 73 73,8 74 73,3 78




















L'applicazione delle politiche di flexicurity, secondo le indicazioni di Europa 2020 
è quindi, in primo luogo indirizzata all'acquisizione di nuove competenze per adeguarsi 
alle  mutate  condizioni  economiche  e  sociali,  e  all'eventuale  riorientamento 
professionale.  Mantenendosi,  fin  qui,  in  linea  con quello  che  è  stato  l'orientamento 
indicato dalla strategia di Lisbona, il rimando implicito non è, però, più rivolto ad un 
generico  far  “fronte  alle  sfide  poste  ai  mercati  della  globalizzazione  e 
dall'invecchiamento  della  popolazione  attiva”,  ma  alla  impellente  “recessione 
economica” dei mercati nazionali. Questo scenario di rimando (la crisi economica) ha 
imposto un ampliamento nella scelta delle policy mix ponendo maggiore attenzione alla 
segmentazione e all'esclusione sociale. 
La flexicurity sembra così mantenere un ruolo cruciale anche in tempo di crisi 
economica.  Ma già  nel  2010,  con  l'entrata  in  vigore  del  nuovo  Trattato  Europeo  e 
l'insediamento della nuova Commissione al Parlamento, con una crisi economica che 
mostra il suo volto più duro, con milioni di posti di lavoro persi in tutta l'Europa, le 
politiche  che  ruotano  attorno  al  concetto  di  flessibilità  non  sembrano  più  così 
appealing.  Il  Commissario  DG Employment  and Social  Affairs,  Vladimir Spidla,  ha 
sottolineato più volte, nel corso del 2010, quanto occorra porre attenzione quando si 
parla  di  flexicurity,  e  far  sì  che  per  security  non  si  intenda  solo  il  mantenimento 
dell'occupazione (job security), ma anche una continuità di carriera (carrer security) con 
particolare supporto ai lavoratori nei momenti di transizione.32 
2.3. Modelli virtuosi di flexicurity in Europa.
Di fronte al spandersi della disoccupazione in Europa*, gli stati europei e la stessa 
Commissione, come abbiamo già visto, hanno incoraggiato l'estensione delle forme di 
occupazione e lavoro flessibile in vista di una riduzione della sottoccupazione e una 
32 ISFOL, La flexicurity come nuovo modello di politica del lavoro, giugno 2011
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migliore adattabilità alla domanda proveniente dai datori di lavoro. 
Il  problema  principale  nelle  società  europee  è  rappresentato  dal  fatto  che  la 
crescente  diversificazione  dei  contratti  e  delle  situazioni  lavorative  comporta  una 
disgiunzione tra presenza sul mercato del lavoro e diritti sociali. 33
*Tasso di disoccupazione nell' Eurozona e UE. Elaborazione Eurostat
Uno  studio  effettuato  dalla  Commissione  europea  nel  2010  indica  come 
un'organizzazione  flessibile  del  lavoro  possa  aiutare  sia  i  datori  di  lavoro  che  i 
lavoratori.   Viviane  Reding,  vicepresidente  della  Commissione  europea  responsabile 
della giustizia, dei diritti fondamentali e della cittadinanza , ha dichiarato "Un orario di  
lavoro flessibile, strutture di assistenza per i bambini e altre persone a carico e il diritto 
a congedi familiari tendono ad aumentare i tassi di occupazione sia per gli uomini che  
per le donne e permettono di raggiungere tassi di natalità più sostenibili. In un periodo 
di rallentamento dell'economia, un'organizzazione flessibile del lavoro può aiutare le 
persone a conservare il loro impiego. Dobbiamo proseguire i progressi compiuti per 
33 Supiot A.,  Il futuro del lavoro. Trasformazioni dell'occupazione e prospettive della regolazione del 
lavoro in Europa, Rapporto per la Commissione Europea, Roma, Carocci.2003
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rendere le strutture del mercato del lavoro più favorevoli alle famiglie: la flessibilità  
dell'organizzazione  del  lavoro  e  l'uguaglianza  di  genere  sono  entrambe  importanti  
condizioni preliminari della ripresa economica".34 
Per poter effettuare una comparazione tra i modelli di flexicurity adottati dai paesi 
europei occorre ribadire gli elementi basilari sui cui essa si fonda:
1. Modalità  contrattuali  flessibili:  misure  di  accrescimento  della  flessibilità  del 
mercato del lavoro e varie tipologie contrattuali flessibili  introdotte; 
2.  Politiche attive del mercato del lavoro: riforme introdotte in materia dei servizi 
pubblici per l’impiego e quelle rivolte all’inserimento nel mercato del lavoro di 
soggetti svantaggiati; 
3. Sistemi di formazione continua e certificazione delle competenze; 
4. Sistemi di sicurezza sociale e di welfare. Sussidi di disoccupazione e schemi di 
pensionamento.
 Prendendo in considerazione tali elementi, che variano da paese a paese, risulta 
molto difficile individuare un modello giusto e unico per introdurre la  flexicurity  nei 
diversi  paesi,  e  anche  la  sicurezza  e  la  flessibilità  pendono  forme  assai  diverse. 
Comunque,  in  un analisi  condotta  dalla   Commissione Europea vengono identificati 
almeno cinque modelli differenti di flexicurity35:
• Il sistema Anglosassone, include il Regno Unto e l’Irlanda, è caratterizzato da un 
elevato grado di flessibilità  (legislazione sulla protezione all’impiego meno rigido), 
protezione relativamente bassa (livelli medio-bassi di spesa sulle politiche del mercato 
del lavoro) e bassa imposizione fiscale.
34 http://europa.eu/rapid/press-release_IP-10-1377_it.htm  
35 European Commission, Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities  
(2006), Employment in Europe
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• Il  sistema Continentale, si riferisce a Germania, Belgio, Austria e Francia, con 
livelli  medio-bassi  di  flessibilità  e  medio-alti  sia  di  protezione  sia  di  imposizione 
fiscale.
• Il  sistema  Mediterraneo,  che  comprende  Spagna,  Portogallo  e  Grecia, 
contraddistinto  da  bassa  flessibilità,  relativamente  bassa  protezione  e  un  regime  di 
imposizione fiscale non ben identificabile.
• Il  sistema  dell’Europa  dell’Est  (più  l’Italia),  che  include  Italia,  Polonia, 
Ungheria, Repubblica Ceca e Slovacchia, caratterizzato da assenza di protezione, livelli 
medio-alti di flessibilità e di imposizione fiscale.
• Il sistema Nordico, che comprende Danimarca, Paesi Bassi, Svezia e Finlandia, 
con elevata protezione e livelli medio-alti di flessibilità ed imposizione fiscale.
       Il  modello anglosassone (Regno Unito e  Irlanda)  si  basa su integrazione di 
politiche attive e passive nel senso di una maggiore “condizionalità” nell'accesso ai 
sussidi di disoccupazione, vincolandoli ad una significativa attività di ricerca e ad una 
reale attivazione dell'offerta del lavoro. Esiste, peraltro, un'unica struttura integrata per i 
servizi  per  l'impiego  e  la  gestione  dei  sussidi.  Sono  state  abbassate  le  aliquote 
contributive ed estese le attività formative; introdotto un limite per il ricorso ai contratti 
a termine. 36
Al  contrario  di  quanto  avviene  nei  paesi  scandinavi,  i  sistemi  di  flexicurity 
vengono generalmente implementati attraverso la legislazione nazionale piuttosto che 
con la  contrattazione  collettiva.  Soprattutto  per  quanto  riguarda  il  settore  privato  le 
trattative sugli orari e sull’organizzazione del lavoro avvengono a livello locale o di 
singola impresa, mentre la contrattazione collettiva è più diffusa nel settore pubblico.37
Il  Regno  Unito si  caratterizza  per  un  sistema  di  “Welfare-to-work”  nella 




definizione e implementazione delle politiche per l'occupazione, esplicitato a partire dal 
1997 e finalizzato a ridurre tutti i tipi di dipendenza da indennità. Nel 2001 avviene la 
fusione tra il Dipartimento per l'Istruzione e l'Occupazione e il Dipartimento  per la 
Sicurezza Sociale nel nuovo Department for Work and Pensions. 
Gli elementi principali del sistema britannico di Welfare-to-work sono:
• l'estensione ai genitori single e alle persone con disabilità e problemi di salute 
degli obblighi di attivazione nella ricerca di lavoro; 
• rendere conveniente l'attività lavorativa ('make work pay') attraverso incentivi 
fiscali, un salario minimo a livello nazionale e una serie di servizi aggiuntivi (es: per la 
cura per bambini);
• lo sviluppo e implementazione di una varietà di programmi per l'occupazione, e 
la loro erogazione per mezzo di contratti con imprese private for profit e non profit.38 
Tale  sistema  viene  poi  rivalutata  nel  2007  e  introdotti  nuovi  interventi  correttivi, 
attraverso il programma New Deal messa in atto dal governo Blair, tra i quali l'aumento 
dei salari minimi e le integrazioni per i salari troppo salari, promuovendo la riforma 
fiscale e nuovi programmi mirati . Inoltre si attivano i crediti d'imposta corrisposti in 
particolare alle famiglie con un solo lavoratore a tempo pieno e si coprono le spese per 
i figli; i genitori possono bilanciare la vita lavorativa con la famiglia e con cura dei 
bambini  prima  e  dopo  scuola.  Il  modello  di  organizzazione  dei  servizi  per 
l'occupazione invece  è molto consolidato e efficiente, basata su una lunga esperienza 
di collaborazione tra i servizi pubblici e privati per l'impiego.
 I dati Eurostat del 2013 riportano un tasso di occupazione britannico del 74,9% 
contro quello di  68,3 dei paesi UE e 67,7% del Eurozona; il  target proposto dall'Europa 
38 Mezzancanica M., Il mercato del lavoro negli anni della crisi, Fondazione Obiettivo Lavoro, 2012
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2020 è stato infatti  raggiunto. Comunque tasso d'occupazione regionale varia da una 
regione  all'altra,le  contee  del  Berkshire,  Buckinghamshire  e  Oxfordshire  hanno  una 
tasso di occupazione del 79,4%, mentre Inner London ha un tasso di occupazione del 
68,4%. Poche miglia di distanza, molta differenza dal punto di vista occupazionale. 
La formazione continua è poco praticata e viene responsabilizzato l'individui che 
deve provvedere da solo alla propria formazione. Il programma Train to gain, attivo dal 
2006,  offre  al  dipendente  la  possibilità  di  accedere  gratuitamente  alla  formazione 
professionale,  mentre  il  Qualifications  and  Curriculum  Framework  introduce  un 
sistema  di  formazione  basato  sul  cumulo  di  crediti  che  consente  all’individuo  di 
costruire il suo curriculum basandosi su diverse tipologie di apprendimento, anche non 
strettamente formalizzate.39
Il modello continentale  ( Germania, Belgio, Olanda, Austria e Francia) è basato 
anch'esso  su  riduzione  del  cuneo  fiscale  e  contributivo,  promuovendo la  flessibilità 
interna, attraverso la gestione degli orari di lavoro e allocazione di maggior risorse alle 
politiche attive. 
Prendendo in considerazione la Germania, dove le modalità contrattuali  risultano 
sufficiente  flessibili,  importante  ruolo  ha  svolto  la  riforma  del  mercato  del  lavoro 
avvenuta attraverso la legge Harz, sviluppandosi in diverse fasi dal 2003 al 2005. Tale 
legge prevedeva: 
• un’organizzazione  più  efficiente  per  il  collocamento  al  lavoro  attraverso 
l’istituzione,su larga scala, di Job Center decentrati e di agenzie interinali per
offrire lavori temporanei ai disoccupati;
• la semplificazione del lavoro temporaneo a seguito dell’eliminazione dei vincoli
39 TUC’s report 2020 Vision for Skills: Priorities for the Leitch review of Skills, 2006
http://www.tuc.org.uk/skills/tuc-12524-f0.pdf
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legislativi  con l’accordo delle parti  sociali  e la semplificazione dei  cosiddetti 
mini jobs (part-time a regime ridotto);
• il  finanziamento  di  nuove  forme  di  lavoro  autonomo  per  i  disoccupati 
(microimpresa). Chi si mette in proprio comunicandolo all’autorità competente 
allo  scopo di  porre  fine al  proprio stato  di  disoccupato,  è  sovvenzionato dal 
centro per l’impiego nei primi tre anni di attività autonoma. Presupposto delle 
sovvenzioni  è  che  il  disoccupato  che  si  mette  in  proprio  non  guadagni 
presumibilmente più di  25.000 euro per anno e  che non impieghi  lavoratori, 
eccettuati i collaboratori appartenenti alla famiglia. La somma massima a titolo 
di  sovvenzione  nei  tre  anni  è  di  14.400  euro.  Tuttavia  le  sovvenzioni  sono 
limitate ad attività autonome iniziate prima del 1 gennaio 2006;
• alleggerimento del sistema di tutela per il licenziamento: se il datore di lavoro 
licenzia  un  lavoratore  dichiarando  che  tale  licenziamento  è  dovuto  a  motivi 
aziendali e se il lavoratore non propone ricorso diretto ad accertare la perdurante 
sussistenza del rapporto di lavoro, questo ultimo ha diritto, decorso il periodo di 
preavviso, ad un’indennità.  Questo vale sempre che il  datore di  lavoro abbia 
dichiarato, insieme al licenziamento, che il lavoratore può far valere il diritto ad 
un’indennità  se  non propone ricorso  entro  il  termine  di  impugnazione  di  tre 
settimane. L’indennità ammonta a 0,5 mensili di retribuzione per ogni anno di 
anzianità  di  servizio.  La  soglia  numerica  dalla  quale  vige  la  disciplina  del 
licenziamento, è stata rialzata dal legislatore a 10 lavoratori, perciò nelle aziende 
con  meno  di  11  dipendenti  non  è  applicata  la  disciplina  limitativa  dei 
licenziamenti,  restando  invece  sempre  possibile  l’impugnazione  del 
licenziamento per contrarietà dei motivi principali  del  licenziamento, al buon 
costume o ad altri principi fondamentali dell’ordinamento.
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In conclusione, quindi, le norme più recenti hanno ridotto le restrizioni al lavoro 
temporaneo e i requisiti per i licenziamenti nelle piccole e medie imprese sono state 
mitigate. I sussidi per i disoccupati di lunga durata sono stati sostanzialmente ridotti con
l’integrazione dell’assistenza per la disoccupazione nel sistema di  welfare. Il lavoro a 
tempo parziale, inoltre, è stato regolato e sono state introdotte le garanzie del posto di 
lavoro per i congedi parentali.
In Germania, il Lifelong Learning Programme, finanziato con circa 13 milioni di 
euro dalla Commissione Federale per i piani di educazione e ricerca, è stato completato 
con  successo  alla  fine  del  2005.  Hanno  partecipato  15  Lander,  con  22  progetti 
(finanziati dall’amministrazione federale e dai Lander sulla base del 50% ciascuno) e 
due  progetti  combinati  (finanziati  dall’amministrazione federale  e  dal  Fondo sociale 
europeo). Il programma è concentrato, in primo luogo, sul collegamento tra le diverse 
aree della Formazione al fine di stabilire delle reti e relazioni cooperative che possono 
essere  usate  indipendente  da  ciò   che  riguarda,  in  senso  stretto,  l’insegnamento.  In 
secondo  luogo,  intendeva  promuovere  l’autodidattica  ossia  cercare  di  aumentare  la 
responsabilità  individuale  per  le  proprie  necessità  formative,  includendo  le  attività 
informali e non formali. 
Le  politiche  attive  del  mercato  del  lavoro  tedesco  risultano  efficienti  e  inoltre 
dispone di un moderno sistema di sicurezza sociale. I sussidi per i disoccupati di lunga 
durata  sono  stati  sostanzialmente  ridotti  con  l’integrazione  dell’assistenza  per  la 
disoccupazione nel sistema di welfare. È stata introdotta un’integrazione finanziaria per 
i lavoratori disoccupati più anziani che hanno accettato un altro lavoro con un salario 
più basso rispetto al precedente. Per i giovani è stato istituito un Programma speciale del 
Governo federale per stabilire un addestramento professionale preliminare; è previsto, 
poi,  l’introduzione  di  un  sussidio  al  salario  e  di  un  altro  per  ottenere  un  titolo 
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professionale a favore dei giovani svantaggiati disoccupati da lungo tempo. Le agenzie 
per la formazione, come parte di un programma nazionale, devono mettere in funzione 
dei fornitori di supporto per l’integrazione professionale e sociale.
Analizzando i dati  Eurostat  anche la Germania riesce a raggiungere il  target di 
tasso  di  occupazione  suggerito  da Europa  2020 (77%),  infatti  il  tasso risulta  anche 
leggermente superato: 77,1% nel 2013.
Il modello nordico
Danimarca
Il tasso di occupazione in Danimarca risulta il più alto del mondo, intorno al 80% e 
ha l'indice di Gini più basso al mondo, circa il 23%,  inoltre è il paese più ricco come 
reddito pro capite dell’Unione Europea, supera ampiamente la Germania. 
Come  risulta  dalla  comunicazione  della  Commissione  del  27  giugno  2007,  il 
mercato del lavoro danese presenta un’efficace combinazione di flessibilità e sicurezza, 
in quanto presenta una normativa del lavoro flessibile relativamente bassa e politiche 
del lavoro volte a motivare i disoccupati a cercare e ad accettare una nuova occupazione 
e a migliorare e sviluppare nuove competenze. COM(2007) 
Il modello di flexicurity danese ha origine con il noto “accordo di settembre” del 1899 
tra  i  diversi  portatori  di  interesse.  Si  fonda  sulla  simmetria  e  sull’equilibrio  del 
cosiddetto  “Triangolo  d’oro”  che  prevede  una  elevata  flessibilità  delle  tipologie 
contrattuali,  associate a un sistema di sicurezza sociale efficace e da trasferimenti di 
reddito elevati, integrato con politiche attive del lavoro e sull’apprendimento continuo e 
permanente. Tali misure prevedono:40
• ampia libertà di licenziamento da parte d'impresa, però con un esteso preavviso;
40 Gallino L., 2007
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• dispositivi di legge per assegnare automaticamente un posto di lavoro a tempo 
indeterminato  a  chi  abbia  cumulato  un  dato  periodo,  o  un  dato  numero,  di 
contratti temporanei presso agenzie interinali o contratti da dipendente a tempo 
determinato;
• indennità  di  disoccupazione relativamente generose,  pagate  da apposite  casse 
assicurative a partecipazione volontaria,  per la maggior parte finanziate dallo 
Stato;  Esistono due  tipi  di  indennità  di  disoccupazione.  Una  è  coperta  dalla 
fiscalità generale e prevede come scritto, per chi è licenziato, una copertura del 
95%  in  caso  di  reddito  basso,  minore  con  redditi  alti,  fino  a  4  anni.
Ne  esiste  un’altra  molto  importante  ma  volontaria.  Con  un  pagamento 
volontario,  dipendente  dai  contratti,  ma tra  i  12  e  i  20  euro  mensili,  si  può 
estendere la copertura di disoccupazione anche all’autolicenziamento volontario 
del lavoratore. Questo ha grossi effetti sul tenere i salari danesi su livelli alti. E’ 
facile per un lavoratore danese abbandonare un datore di lavoro con bassi salari 
a favore di uno con salari più alti.
• largo impiego di personale specializzato  nei servizi  per l'impiego con lo scopo 
di esaminare in dettaglio e di seguire caso per caso la situazione di chi ha perso 
il  lavoro.  Infatti  il  settore  pubblico  comprende,  da  solo,  oltre  il  36  % degli 
occupati.
• obbligo  per  il  disoccupato  di  seguire  piani  intensivi  di  formazione  intesi  a 
migliorare la sua occupabilità; 
• penalità amministrative severe per i disoccupati che rifiutano i lavori proposti 
dai servizi.
Il 13% delle forze di lavoro porta a termine ogni anno un corso di addestramento 
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professionale continuo. La Danimarca è uno dei paesi europei che investe di più nello 
sviluppo del capitale umano. La piattaforma governativa del 2005 “A new chance for 
all” ha introdotto il diritto all’istruzione per i beneficiari di assistenza sociale tra i 18 e i 
25 anni che non hanno un titolo di studio formalizzato.
Olanda 
 Lo slogan del lavoro in Olanda è:“Work first”, infatti risulta il paese con il tasso di 
disoccupazione giovanile  più basso d’Europa -  appena il  7,4%. Tutto  merito  di  una 
politica di riforme e investimenti pubblici che hanno fatto del modello olandese uno dei 
più avanzati del continente.  La questione della flessibilità e sicurezza del mercato del 
lavoro  in  Olanda  ha  avuto  una  prima  considerazione  politica  nel  1995,  da  parte 
dell’allora ministro per gli affari sociali e del lavoro Ad Melkert in una nota dal titolo 
“Flessibilità e sicurezza”, che aveva l’obiettivo di instaurare un equilibrio tra flessibilità 
e sicurezza sociale.  La Nota è stata,  ovviamente,  un tentativo politico di  cercare un 
compromesso  tra  le  due  opzioni  ed  essa  conteneva  un  insieme  di  riflessioni  e  di 
proposte tendenti a modificare le norme che rendevano il mercato del lavoro olandese 
rigido.  Più  del  60%  dei  quindicenni  olandesi  frequenta  un  istituto  professionale 
fortemente  indirizzato  verso  uno sbocco lavorativo,  scuole  partecipate  da  aziende  e 
sindacati, capaci di adattare i programmi in modo molto rapido al mercato. Al termine 
degli  studi,  l'accompagnamento  dello  Stato  continua,  attraverso  la  promozione  di 
accordi con le aziende per favorire il reclutamento anche attraverso sovvenzioni salariali 
o incentivi  fiscali.  In cambio dell'incremento degli  aiuti  pubblici,  i  giovani hanno il 
dovere  di  trovarsi  un'occupazione.  Dal  2008 infatti  nessun ragazzo può ricevere  un 
sussidio di disoccupazione se non ha mai avuto un'esperienza lavorativa. Il periodo di 
disoccupazione  massimo  previsto  è  di  un  anno:  al  termine  di  questo  periodo,  è 
obbligatorio accettare un contratto. Se il nuovo lavoro comporta una dequalificazione, 
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lo Stato è costretto a pagare la differenza di salario. La responsabilità reciproca creatasi 
tra stato e cittadino che sta alla base della vincente politica olandese. In Olanda ci sono 
differenti politiche attive per gruppi di cosiddetti svantaggiati: donne, soggetti in cerca 
di  prima  occupazione,  disoccupati  di  lungo  periodo,  minoranze  etniche,  giovani  e 
lavoratori anziani.
L’applicazione del modello della flexicurity in fase di crisi sembra aver ridisegnato 
il posizionamento gerarchico dei quattro pilastri in maniera differente da paese a paese.
In alcuni paesi,  specie dove è strutturalmente basso l’investimento in politiche attive 
come  in  Italia  (che  verrà  analizzata  nel  seguente  capitolo),  sono  stati  prioritari  i 
provvedimenti  di  politica passiva; in altri  paesi,  pur in presenza di tagli  robusti  alla 
spesa  pubblica,  si  è  investito  sulla  formazione  destinata  ai  non  occupati  in  chiave 
anticiclica, in accordo con il pilastro delle politiche attive. 
Alla  luce  della  elevata  variabilità  tra  i  paesi  riguardo  il  profilo  delle  tutele  al 
lavoro, i sistemi di  welfare  rappresentano l’elemento maggiormente caratterizzante di 
ogni singolo stato membro, ne rappresentano il patto sociale, la filosofia istituzionale e 
quella politica e da questo punto di vista l’idea di un welfare  comunitario in grado di 
garantire una soglia minima di tutele e sufficientemente omogeneo tra gli Stati Membri, 
appare ancora lontana dal potersi raggiungere. 
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3. L'evoluzione normativa della Flexicurity in Italia
3.1. Dall'inizio del processo di flessibilizzazione del MdL alla 
Legge Biaggi
1970 – anno chiave per il lavoro, peri diritti, per le relazioni industriali, è l'anno in 
cui  viene  approvato  lo  Statuto  dei  diritti  dei  lavoratori,  presentato  dal  ministro  del 
Lavoro, Giacomo Brodolini, che riconosce ai lavoratori e alle organizzazioni sindacali 
una serie di diritti all'interno dei luoghi del lavoro.  É il periodo delle masse di operai, 
della loro emancipazione, il periodo delle fabbriche, della corsa ai consumi del nuovo 
ceto medio protagonista del boom italiano . La legge n. 300 segna un prima e un dopo 
nella tutela di chi lavora, ma anche perché marca l'inizio del decennio di nascita delle 
generazioni di lavoratori a cui tanti diritti, ancora oggi non vengono riconosciuti.
Nella seconda metà degli anni Novanta, l'impianto culturale sul quale era scritto lo 
Statuto comincia a scolorirsi. La crescente disoccupazione, collegata ai rapidi e continui 
cambiamenti  dell'organizzazione  economico-produttiva  e  dal  processo  di 
globalizzazione ha posto il problema della maggior flessibilità del lavoro al centro del 
dibattito tra le forze sociali e politiche nei paesi dell'U.E. 41
Secondo  un'indagine  dell'Osce,  dagli  anni  Settanta  fino  all'inizio  degli  anni 
Novanta la diseguaglianza in Italia tende a diminuire per poi cominciare, tra il 1992 e il 
1993, a crescere fortemente senza più fermarsi. Tanto che oggi l' Italia è  il quinto, tra 
quelli dell'Osce, per il livello di diseguaglianza, dopo Messico, Turchia, Portogallo e 
Stati  Uniti.42 Proprio  in  questo  periodo  viene  affrontata  la  questione  della  maggior 
flessibilità,  inizialmente  con  l'  “Accordo  sul  lavoro”,  firmato  nel  luglio  1993  tra  il 
Governo e le parti sociali (confederazioni sindacali dei lavoratori e degli imprenditori). 
41 Aversa L., Madonna C. , Flexicurity: modello in crisi in Europa e in Italia?, Università degli Studi Roma 
Tre, Roma (2012)
42 Luciano Gallino, Vite rinviate. Lo scandalo del lavoro precario, Laterza, 2014
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In seguito con il cosiddetto “Pacchetto Treu” sono stati introdotti nuovi strumenti per 
rendere più flessibile il mercato del lavoro, fra cui il lavoro interinale e  lo stage. Inoltre, 
sono stati inseriti elementi di maggior flessibilità ed incentivi riguardanti il contratto di 
formazione e lavoro,  l'apprendistato e il  part-time.  Vanno ricordate le  linee d'azione 
generali di tale pacchetto:43
1. Occupabilità - Facilitare l’ingresso dei giovani nel mercato del lavoro;
2.Imprenditorialità - Creare le condizioni per la nascita e lo sviluppo delle imprese;
3. Adattabilità - Preparare gli individui e le imprese ai cambiamenti della società;
4. Solidarietà - Tutelare i soggetti deboli e attuare le pari opportunità.
Andando a monte, il  percorso verso la “flessibilità” comincia circa tre lustri  or 
sono, precisamente nel 1997, quando a Commissione Europea invita gli Stati membri ad 
avviare  una  riforma  dell’organizzazione  del  lavoro  nelle  fabbriche  e  negli  uffici 
finalizzata a un’impresa maggiormente flessibile e una presa di distanza dal modello 
fordista. Se paesi come Francia e Germania reagirono a queste direttive con programmi 
di politica industriale che incentivavano le ristrutturazioni auspicate dalla Commissione 
Europea, in Italia con la Legge 196/1997 anche nota come Pacchetto Treu, intraprese il 
cammino  della  flessibilità  in  entrata,  ovvero  la  flessibilità  del  rapporto  giuridico  di 
lavoro e delle agenzie di lavoro interinale.44
Anche se i primi segnali di cambiamento verso la flexicurity  di solito vengono 
attribuiti al 1997, una divisione del mercato del lavoro in due (tra insiders e outsiders, 
tra  garantiti  e non)  arriva ancora prima,  nel  1995 con la  riforma delle  pensioni  del 
governo  Dini.  Per  la  prima  volta  il  legislatore  riconosce  le  partite  IVA  ai  fini 
previdenziali  e l'aliquota del 10% versata all'Inps per costruire il  fondo degli  atipici 
43 http://digilander.iol.it/csg/web/Lavoro_treu.htm  
44 Mazzocco Davide,  Yahoo Finanza – maggio  2013
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destinato in realtà, grazie al suo attivo, a sostenere le pensioni delle altre categorie del 
lavoro dipendente. 
Il processo di flessibilizzazione del mercato del lavoro italiano è stato completato 
con la  Legge 30 del  2003 (la  cosiddetta  “Legge Biagi”,  dal  nome del  giuslavorista 
vittima  del  terrorismo ed  ideatore  di  parti  della  riforma),  introdotta  dal  governo  di 
centro-destra e spesso ritenuta dall’opinione pubblica come la causa dell’aumento della 
precarietà del lavoro. La Legge 30 agì su un doppio schema: da un lato si introdussero 
nuove tipologie contrattuali atipiche, come il lavoro a chiamata, lo staff leasing e il job 
sharing;  dall’altro,  si  cercarono  di  contrastare  gli  abusi  spesso  derivanti 
dall’utilizzazione  delle  collaborazioni  coordinate  e  continuative  in  sostituzione  del 
lavoro dipendente trasformando le co.co.co in collaborazioni “a progetto”, le quali, per 
essere valide, devono basarsi su uno specifico progetto di lavoro. 
La “Legge Biagi” ha introdotto ulteriori riforme misure quali: la liberalizzazione 
dei servizi di collocamento; l’introduzione del contratto di inserimento (volto a facilitare 
l’inclusione dei gruppi svantaggiati nel mercato del lavoro; persone tra i 18 e i 29 anni, 
disoccupati di lunga durata tra i 29 e i 32 anni, disoccupati di oltre 50 anni, soggetti in 
cerca di lavoro dopo più di 2 anni di inattività, donne residenti in regioni svantaggiate, 
persone con handicap); la modifica della normativa sull’apprendistato (prolungando la 
sua ammissibilità fino ai 29 anni d’età) e sul part-time.45 
In  questo contesto da menzionare un problema tutto  italiano:  la  scomparsa  del 
diritto  del  lavoro  per  le  nuove generazioni.  Fino  al  2003,  la  forma  normale  in  cui 
avveniva la  “fuga dal  diritto  del  lavoro” era  costituita  dall'assunzione dei  lavoratori 
dipendenti in forma di collaboratori autonomi e continuativi,  i co.co.co.; nel 2003 la 
legge Biagi è venuta a restringere drasticamente questa possibilità nel settore privato, 
45  ISFOL (2011), La flexicurity come nuovo modello di politica del lavoro, I libri del Fondo Sociale 
Europeo, Roma
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con l'istituzione e la regolamentazione della figura del “lavoratore a progetto”: da quel 
momento si è registrata una rapida riduzione degli assunti con questo tipo di contratto. 
Da allora in poi, in tutti i casi in cui non si può assumere “a progetto” , la via di fuga è 
diventata quella della “partita Iva”. Per il resto, la legge Biagi non ha istituito alcuna 
forma  nuova  di  lavoro  a  termine:  ha  semmai  regolato  in  modo  più  restrittivo  – 
rinominandoli in modo diverso – tipi contrattuali che già esistevano da decenni. Per 
esempio il  vecchio contratto di formazione e lavoro ad alto contenuto formativo è stato 
assorbito nel nuovo apprendistato, quello a basso contenuto formativo nel contratto di 
inserimento.46
La riforma Biagi coglie i dati del successo dell'innovazione introdotta da Treu nel 
1997 e ridisegna il  ruolo degli  operatori privati nel governo del mercato del lavoro. 
Innanzi tutto, elimina il presupposto conflittuale tra operatori pubblici e privati che era 
rimasto  nell'impianto  della  riforma  Treu  e  postula  una  prospettiva  collaborativa, 
imperniata sulla borsa nazionale del lavoro e sull'integrazione delle attività nei processi 
di intermediazione  favore delle fasce sociali più deboli. 
Inoltre apre le causali che consentono il ricorso all'intervento delle Agenzie per il 
lavoro nei processi di contatto tra domanda e e offerta, supera la restrizione dello scopo 
sociale esclusivo, consentendo lo specialismo, ma anche il generalismo, vale a dire la 
possibilità di agire nell'intera filiera dell'offerta di servizi per le risorse umane.  Quindi, 
è chiaro che Biagi  si proponeva di moltiplicare i canali di accesso al lavoro, di attivare 
una fitta rete di sensori (le Agenzie per il  lavoro, prima della grande crisi del 2008, 
avevano 3,500 sedi sul territorio nazionale che impiegava a tempo pieno e stabilmente 
oltre  10,000  addetti  qualificati)  in  grado  di  cogliere  ogni  occasione  di  nuova 
occupazione, di sollecitare ogni iniziativa utile ad agevolare l'incontro tra prestatori e 
46 Pietro Ichino, Inchiesta sul lavoro. Perché non dobbiamo avere paura di una grande riforma. Oscar 
Mondadori, 2012
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datori di lavoro. Questa nuova tipologia d'impiego - il lavoro interinale o somministrato- 
non ha scopi di di comodo da parte delle imprese, quali l'elusione di oneri  fiscali  e 
previdenziali  e la riduzione del costo delle prestazioni di lavoro. Ha, infatti un costo 
orario  ben  maggiore rispetto  a  quello  del  tempo indeterminato,  in  quanto al  salario 
contrattuale  nazionale  e  aziendale  e  agli  oneri  previdenziali  si  aggiungono  una 
contribuzione del  4,20%  a favore degli enti bilaterali e la remunerazione dell'agenzia 
per i servizi di reclutamento, selezione, gestione amministrativa, anticipazione del costo 
del  lavoro  e  così  via. Le  imprese  delle  regioni  settentrionali  del  Paese,  dove  la 
disponibilità di forza lavoro inoccupata è stata a lungo pari azero negli anni precedenti 
alla grande crisi economico-finanziaria esplosa nel 2008, avrebbero con ogni probabilità 
dovuto  chiudere  i  battenti,  perdendo  quote  di  mercato  e  profitti,  rinunciando  a 
investimenti e a progetti di sviluppo, se non avessero  fruito della partnership con le 
Agenzie per il lavoro nel reperimento di personale nelle quantità e con le qualificazioni 
necessarie. 
In seguito ad una direttiva comunitaria, c'è un allentamento dei vincoli che tutela 
gli occupati nel settore. Si tratta dell'eliminazione della causalità in caso di assunzione 
di lavoratori disoccupati , percettori di ammortizzatori sociali e svantaggiati, affidando 
alla contrattazione collettiva la possibilità di prevedere altri casi ancora a cui estendere 
il non obbligo di indicare la causalità.
Dai dati elaborati dall'Osservatorio Ebitemp-Formatemp a  giugno 2014 il monte 
retributivo dei lavoratori interinali mostra un aumento del 10,9 % rispetto o allo stesso 
mese del 2013. La variazione congiuntura è del +1% rispetto al mese precedente.  Il 
numero  medio  mensile  di  occupati  interinali  mostra  un  aumento  dell’8,6% su  base 
annua. I lavoratori occupati sono 300.156. E' la prima volta dal settembre 2008 che il 
numero  di  lavoratori  in  somministrazione  ritorna  su   livelli  superiori  ai  300  mila 
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occupati.47 
Lo scorso 27 febbraio e lo scorso 7 aprile 2014 sono stati siglati rispettivamente  i 
testi  (identici)  del  nuovo  CCNL per  i  lavoratori  somministrati  con  le  controparti 
datoriali Assolavoro* e Assosomm*. Tutti gli istituti contrattuali decorrono a partire dal 
1° gennaio 2014. Si è definito che per il mese di dicembre ai lavoratori con contratto a 
tempo  indeterminato  sarà  corrisposto  il  50%  dell’aumento  dell’indennità  di 
disponibilità,  che  sarà  quindi  per  dicembre  pari  a  725€;  mentre  ai  lavoratori  con 
contratto  a  tempo  determinato  sarà  invece  corrisposta  un’indennità  per  le  festività 
natalizie (come definita dall’accordo di rinnovo) pari al 50% dell’indennità stessa.
Pertanto dal 1° gennaio 2014 sono entrati in vigore, tra gli altri,  i seguenti nuovi 
istituti contrattuali, previsti dall’accordo siglato il 27 settembre scorso:
• Possibilità di usufruire dei congedi matrimoniali
• Pagamento del TFR nella busta paga dell'ultimo periodo di lavoro
• Maturazione scatto di anzianità in caso di rinnovo missione
•  Pagamento  delle  festività se  la  missione  viene  interrotta  prima delle  festività 
natalizie e ripresa immediatamente dopo
• Possibilità di richiedere le ferie a partire dal 3° mese di missione
• In caso di cambio Agenzia in appalto pubblico il mantenimento al lavoro di tutti i 
lavoratori presenti
• Il pagamento del 100% della Cassa integrazione se previsto da utilizzatore
• Nuova disciplina dell'apprendistato in somministrazione
47 Osservatorio Nazionale Ebitemp -Formatemp. Ente bilaterale per il lavoro temporaneo. 
      http://ebitemp.it/files/news_ago_14.pdf
* Associazione nazionale di categoria delle Agenzie per il lavoro, membro dell'Eurociett ( European 
Confederation of Private Employment Services )
*Associazione Italiana delle Agenzie per il Lavoro
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Inoltre per i Tempi Indeterminati
• Aumento dell’indennità di disponibilità a 750 euro mensili
• Aumento dell’indennità in caso di mancata occasione di lavoro a 850 euro.
Dal  1°  gennaio  2014 è  inoltre  previsto  dall'accordo l'aumento delle  prestazioni 
Ebitemp per maternità (da 1400€ a 2250€), asilo nido (da 80€ al mese a 100€ al mese), 
sostegno al reddito (da 700€ a 750€). 48
Nella nota di stampa dell'11 settembre 2014 dell'Associazione Assolavoro su 9.424 
posti di lavoro complessivi, 8.715 vengono dalle Agenzie (dati al 29 luglio 2014)
Secondo alcuni indagini le agenzie percepiscono un basso livello di soddisfazione 
delle imprese utilizzatrici per le competenze possedute dai lavoratori. I fabbisogni di 
formazione più urgenti sembrano registrarsi per l’informatica e per tutte le competenze 
legate all’ambito della produzione, ma assumono rilievo anche gli interventi formativi 
per le figure amministrative e per la conoscenza delle lingue straniere. In sostanza il 
sistema  dovrebbe  riuscire  a  muoversi  gestendo  l’informazione  profilo  professionale 
descritto per competenze ma, soprattutto, per comportamenti lavorativi richiesti dalle 
singole aziende (competenze distintive) e talvolta a livello interaziendale (competenze 
tecnico-specifiche  e  trasversali).  Ciò  implica  un  ancoraggio  ai  processi  aziendali 
specifici su cui l’offerta di lavoro in somministrazione interviene e dovrà intervenire 
quale risposta puntuale e just in time. 
 La  legge  Biagi,  in  ultima  analisi,  rappresenta  la  chiave  di  volta  per  un 
reinquadramento negoziale dei rapporti di lavoro, per l'affermazione della legalità, per 
la moltiplicazione dei canali di accesso al lavoro, per l'avviamento di una strategia ad 
ampio raggio di valorizzazione del capitale umano, risorsa chiave per ridare slancio allo 
48 Rassegna stampa Nidil Cgil  http://www.nidil.cgil.it/files/38p08-09_web_0.pdf
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sviluppo  e  garantire  che  le  tante  aree  di  disagio  sociale  oggi  esistenti  possano 
restringersi e via via sparire del tutto.49
Pur introducendo tipologie contrattuali meno protette per facilitare l'ingresso nel 
mondo del lavoro, non venne accompagnata da riforme che aumentassero la flessibilità 
in  uscita.  Il  risultato  è  stato  un mercato  del  lavoro  duale,  diviso tra  categorie  iper-
protette e lavoratori precari. 
Nella Tabella riportata in seguito si nota come cambia il tasso di disoccupazione  di 
lunga durata dal 2007 al 2011 alla vigilia della legge Fornero.
*Elaborazione Isfol su dati RCFL – ISTAT (2012)
3.2. Verso la Flexicurity con la riforma del lavoro Fornero
La riforma del lavoro “Fornero”, legge 28/06/2012, n. 92, nasce con l'intento di 
bilanciare i costi tra il lavoro flessibile e il lavoro indeterminato così da disincentivare 
l'utilizzo del primo e incentivare il secondo. La flessibilità in uscita è aumentata di poco, 
bilanciata da un forte ridimensionamento della elasticità in entrata. Sono aumentati i 
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costi per utilizzare lavoro flessibile, in termini di contributi previdenziali e di altri oneri 
e rigidità di utilizzo delle forme contrattuali. 
Con  tale  riforma  si  è  cercato  di  immettere  nel  sistema  anticorpi  in  grado  di 
realizzare  un  mercato  inclusivo  e  dinamico,  capace:  di  creare  buona  occupazione 
soprattutto per giovani e donne oggi ai margini;  di ridurre i  tempi di transizione tra 
scuola  e  lavoro  e  tra  disoccupazione  e  occupazione;  di  contribuire  alla  crescita  di 
produttività; di stimolar lo sviluppo e la competitività delle imprese, anche attraverso il 
sostegno  all'occupabilità  dei  lavoratori;  di  creare  un  sistema  di  tutele  più 
universalistico.50 
La Riforma del Lavoro Fornero ha riorganizzato il mondo del lavoro, introducendo 
importanti novità per molte tipologie di contratto. Per quanto riguarda quello a tempo 
determinato  sino  stati  modificati   i  tempi di  pausa che  devono intercorrere  tra  due 
contratti  di  lavoro  a  tempo  determinato  stipulati  dall’azienda  con  il  medesimo 
lavoratore: da 10 giorni per contratti inferiori ai sei mesi si è passati a 60; da 20 giorni 
per contratti superiori ai sei mesi si è passati ai 90.
Dopo  36  mesi  complessivi con  contratto  a  termine  (compresi  quelli  di 
somministrazione), il  datore di lavoro è obbligato ad assumere il lavoratore a  tempo 
indeterminato.
Il contratto di inserimento è stato cancellato dalla Riforma del Lavoro per favorire 
quello di apprendistato.  In passato era utilizzato per favorire l’accesso al mondo del 
lavoro attraverso particolari sgravi fiscali per alcune categorie svantaggiate (giovani tra 
18  e  29  anni,  disoccupati  di  lunga  durata  tra  29  e  32  anni,  over  55  senza  lavoro, 
disoccupati  da  due  anni,  donne  residenti  in  aree  geografiche  a  basso  tasso  di 
50 Aversa L., Madonna C. , Flexicurity: modello in crisi in Europa e in Italia?, Università degli Studi Roma 
Tre, Roma (2012)
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occupazione femminile, portatori di handicap).
Il contratto di apprendistato occupa una posizione di rilievo nella Riforma Fornero: 
nato come un contratto di lavoro subordinato a tempo indeterminato (fatta eccezione per 
le  attività  stagionali  dove  è  ammesso  il  tempo  determinato)  teso  alla  formazione  e 
all’occupazione dei giovani, può assumere varie forme:
1. apprendistato per la qualifica e il diploma professionale, 
2. apprendistato professionalizzante o contratto di mestiere, 
3. apprendistato di alta formazione e ricerca. 
Le novità introdotte dalla Riforma del Lavoro Fornero riguardano:
• durata minima del contratto pari a 6 mesi; 
• stabilizzazione del 50% di apprendisti  assunti nell’ultimo triennio (30% per i 
primi tre anni di applicazione della nuova norma) fatte salve le interruzioni dei 
rapporti nel periodo di prova; 
• dimissioni o licenziamento per giusta causa; 
• assunzione di  apprendisti  in rapporto di  3 ogni 2 maestranze specializzate  in 
servizio. 
Vengono  introdotte  nuove  regole  per  quanto  concerne  le  prestazioni  da  lavoro 
occasionale accessorio pagato tramite i buoni lavoro, o voucher lavoro. 
La riforma Fornero modifica in profondità la disciplina del licenziamento. A partire 
da  quello  individuale,  che  può  essere  discriminatorio,  disciplinare  o  per  motivi 
economici. Il licenziamento discriminatorio (orientamento sessuale, politico, sindacale, 
religioso, razziale, per la lingua,, l'handicap,l'età o perché neo sposi o genitori ) è vietato 
, anche nelle aziende con meno di 15 dipendenti, e il lavoratore deve essere reintegrato 
65
o  indennizzato  con  15  mensilità,  se  preferisce.  Il  licenziamento  disciplinare  (nelle 
aziende con più di 15 dipendenti) è quello intimato  per “giusta causa” o “giustificato 
motivo soggettivo”.  Ovvero frutto  di  un grave  inadempimento  (giusta  causa):  furto, 
danneggiamento  volontario,  rissa,  abbandono  del  posto.  O  per  giustificato  motivo 
soggettivo:  insubordinazione,  assenze  ingiustificate  oltre  i  4  giorni  consecutivi.  In 
entrambi i casi il risarcimento tra 12 e 24 mensilità è la norma. Il reintegro avviene solo 
se il giudice accerta che il fatto  contestato non è stato commesso o ce poteva essere 
punito con una sanzione meno grave. 
Il licenziamento per motivi motivi economici, o per giustificato motivo oggettivo”, 
è  connesso  all'andamento  dell'impresa,  alla  sua  necessità  di  ristrutturare  o  chiudere 
reparti. La conciliazione prima della vertenza è ora obbligatoria. Se invece si arriva in 
tribunale  e  il  licenziamento  è  dichiarato  illegittimo  dal  giudice,  scatta  per  lo  più 
l'indennità risarcitoria tra 12 e 24 mensilità. Mentre il reintegro si ha solo per “manifesta 
insussistenza” delle ragioni. Una condizione non sempre facile da provare. 51
La  Riforma del Lavoro fa  sentire  i  suoi  effetti,  negativi  però:  aumentano  i 
licenziamenti come effetto non solo della crisi ma anche della mancanza di misure che 
prevedano il reintegro sul posto di lavoro in caso di licenziamenti con vizi di forma. La 
massima  aspirazione  in  questo  caso,  facendo  ricorso,  è  la  compensazione  di  24 
mensilità.  Tutto  questo  è  frutto  della  maggiore flessibilità prevista  dalla Riforma 
Fornero, pensata teoricamente sia in entrata che in uscita, ma di fatto concretizzata solo 
in uscita. Nell’arco del 2012 i licenziamenti sono aumentati del +13,9% rispetto al 2011, 
raggiungendo quota 1.027.462, contro i 901.796 del 2011. È imputabile alla Riforma 
Fornero  il  forte  calo  delle  assunzioni,  soprattutto  con  contratti  che  la  Riforma  del 
Lavoro  ha  reso  più  costosi  e  complessi:  quelli  di  lavoro  parasubordinato.  La 
51 Valentina Conte in Luciano Gallino, Vite rinviate, 2014
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diminuzione di contratti precari registra una percentuale che supera di gran lunga le 
assunzioni  con contratti  a  tempo determinato e  indeterminato.  Si tratta  di  un chiaro 
effetto della Riforma Fornero, tanto che nel 2011 la tendenza – confrontando contratti a 
progetto, a termine e a tempo indeterminato – era invertita.
In generale nel quarto trimestre del 2012, le nuove assunzioni, ovvero i rapporti di 
lavoro attivati (dipendenti o parasubordinati) sono state 2.269.764 pari al -5,8% rispetto 
allo stesso trimestre del 2011.
Dal   monitoraggio della  riforma del  mercato del  lavoro effettuato dall'Isfol  nel 
quarto  trimestre  del  2012  il  livello  dell’occupazione  ha  raggiunto  il  suo  minimo 
dall’inizio  della  crisi  economica.  L’aggravarsi  della  congiuntura  è  alla  base  della 
diminuzione del numero di occupati registrata nel IV trimestre del 2012 (-99 mila), la 
più elevata  dal  2009. I  primi mesi del  2013 confermano l’ulteriore  diminuzione del 
tasso  di  occupazione  (56,3%  nel  mese  di  marzo)  e  l’aumento  del  tasso  di 
disoccupazione (11,5% nel mese di marzo). 
Inoltre   si  è  sostanzialmente arrestata  la  forte  riduzione delle  nuove assunzioni 
registrata nella parte centrale dell’anno: in termini congiunturali, la variazione rispetto 
al  terzo  trimestre  è  stata  pari  a  -0,4%.  Tale  dato  è  la  sintesi  di  una  ripresa  delle 
assunzioni mediante contratti a tempo determinato (+3,7% sul terzo trimestre, pari a 
1.642.015 avviamenti) e di una riduzione dei contratti di collaborazione (-9,2% su base 
congiunturale) e soprattutto di quelli riferiti al lavoro intermittente (-22,1%). 
L’aumento  dei  contratti  a  tempo  determinato  appare  legato  all’incertezza  del 
periodo congiunturale.  Rispetto  all’inizio del 2012, la  quota  di  avviamenti  realizzati 
attraverso contratti  a tempo determinato è salita  dal  62,1% al  66,8%. L’aumento ha 
riguardato soprattutto contratti di durata compresa tra 4 e 12 mesi, ma anche quelli di 
durata superiore a 12 mesi mostrano una crescita; al contrario, sono diminuiti quelli a 
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durata massima trimestrale
Negli ultimi tre mesi del 2012 le attivazioni a tempo indeterminato sono diminuite 
del  5,7% su  base  congiunturale,  in  linea  con  l’andamento  congiunturale  fortemente 
negativo.
 La dinamica degli avviamenti con contratto di apprendistato ha subito gli effetti 
della  fine  della  fase  transitoria  del  Testo  Unico  sull’apprendistato.  L’incertezza 
derivante dal passaggio definitivo al nuovo regime, avvenuto nell’aprile del 2012, ha 
rallentato fino al terzo trimestre la diffusione di questi contratti. Una volta stipulati gli 
accordi  collettivi  che hanno consentito  il  pieno dispiegarsi  della  nuova disciplina,  a 
partire dal mese di agosto le assunzioni con contratto di apprendistato hanno ripreso un 
andamento crescente verso livelli simili a quelli del periodo precedente la caduta. Nel 
quarto trimestre, la variazione congiunturale è stata pari a +5,2%. Le cessazioni sono 
aumentate  dello  0,6%,  coerentemente  con  la  fase  di  congiuntura  negativa.  La 
diminuzione costante del numero di cessazioni richieste dal lavoratore è riconducibile 
alla flessione della mobilità volontaria del mercato del lavoro,  mentre aumentano le 
cessazioni per volontà del datore di lavoro. Inoltre, nella seconda metà dell’anno cresce 
la  quota  di  cessazioni  per  naturale  scadenza del  contratto,  legate  al  minor  ricorso a 
contratti a tempo determinato di breve durata. 52
*Tasso di disoccupazione (Istat 2014)
52 http://isfoloa.isfol.it/bitstream/123456789/577/1/ISFOL
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3.3.  Decreto Lavoro del Jobs Act 
2014 – Matteo Renzi, nuovo segretario del Pd, presenta un piano per rilanciare 
l'attività  di  impresa  in  alcuni  settori  chiave dell'economia  italiana:  dalla  cultura  e  il 
turismo alla green economy; dal nuovo welfare fino alla “vecchia” manifattura. La leve 
su  cui  agire  sono  quelle  di  una  riduzione  del  carico  fiscale  del  lavoro,  di  un 
abbassamento dei costi energetici, di una semplificazione delle regole amministrative. 
Propone  l'introduzione  di  un  contratto  di  inserimento  a  tutele  crescenti  e  la 
cancellazione  di  diverse  tipologie  di  contratti  precari,  E  per  chi  perde  il  lavoro  un 
assegno di disoccupazione a un progetto di riqualificazione professionale. 
Il progetto del Jobs Act presentato dal nuovo Pd, e che volutamente echeggia la 
legge del 2012 di Barack Obama, è un cambio di prospettiva largamente condiviso. È 
più di un piano di lavoro. Ha l'ambizione di un progetto che agisce su nuove e vecchie 
leve per creare nuove imprese e nuovo lavoro. Stabile e progressivamente tutelato. 53 
Licenziamenti più facili e criteri più stringenti per l'accesso alla cassa integrazione. 
Ma anche nuovi ammortizzatori sociali per i dipendenti precari e sostegni alla maternità 
per le lavoratrici autonome, che attualmente sono molto svantaggiate rispetto alle donne 
assunte con un contratto da dipendente. Sono questi, in sintesi, i pilastri del Jobs Act, la 
riforma del welfare del governo Renzi, che sembra ispirata da una “filosofia” di fondo: 
per modernizzare il mercato del lavoro italiano, bisogna eliminare alcune tutele oggi 
esistenti (come quelle previste dall'articolo 18) per introdurne altre a sostegno di alcune 
categorie di lavoratori particolarmente disagiate.
Il  punto  più  controverso  del  Jobs  Act  riguarda  l'articolo  18  dello  Statuto  dei 
Lavoratori,  che disciplina i licenziamenti individuali. Chi viene assunto dalle aziende 
con più di 15 dipendenti e poi viene lasciato a casa ingiustamente, non avrà più diritto a 
53 Gallino, cit
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essere  reintegrato  sul  posto  di  lavoro,  anche  quando  il  giudice  stabilirà  che  il 
licenziamento è illegittimo. Per il lavoratore, ci sarà soltanto un indennizzo in denaro, 
proporzionale all'anzianità di carriera. Maggiore è l'anzianità, più alto è il risarcimento 
spettante al lavoratore. Queste regole, va ricordato, si applicheranno però soltanto ai 
nuovi assunti e non a chi oggi ha già un'occupazione.
Diventerà meno generosa  la cassa integrazione guadagni (cig)  che consente alle 
aziende  di  lasciare  temporaneamente  a  casa  alcuni  dipendenti,  in  caso  di  crisi  o  di 
riduzione del fatturato. Verranno probabilmente fissati dei limiti temporali per l'utilizzo 
della cig (si parla di 12 mesi). Inoltre, non potranno accedere alla cassa integrazione le 
imprese che hanno cessato completamente l'attività o hanno ceduto un ramo d'azienda. 
L'utilizzo della cig sarà impedito anche alle aziende che non hanno sperimentato prima 
altre forme di riduzione dell'orario di lavoro, allo scopo di salvaguardare l'occupazione 
(per esempio i  contratti  di solidarietà).  Con il  Jobs Act il  governo si  impegna a far 
partire finalmente  i fondi di solidarietà, già previsti dalla riforma Fornero del 2012 e 
non ancora decollati.  Si  tratta  di  ammortizzatori  sociali  che dovrebbero svolgere gli 
stessi compiti della cassa integrazione, nelle aziende che non possono accedervi (come 
le microimprese).
Mentre si prevede di ridurre le prestazioni della cig, sul fronte opposto il governo 
punta ad  allargare i  sussidi  alla  disoccupazione (Aspi)  anche ad alcune categorie  di 
lavoratori  oggi  esclusi.  Si  tratta,  nello  specifico,  dei  precari  assunti  con  contratti 
ultraflessibili come le collaborazioni a progetto. Denominato NASPI, il nuovo sussidio 
dal  2015 sarà  esteso anche ai  precari,  a chi  ha una vita  lavorativa discontinua,  con 
contratti sotto i 12 mesi. Tale sussidio di disoccupazione sarà gestito da Inps e da Centri 
per L'impiego riuniti sotto una nuova  Agenzia Unica del Lavoro.
Sempre in tema di ammortizzatori sociali,  il  Jobs Act di Renzi ha l'obiettivo di 
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estendere anche i sostegni per la maternità alle lavoratrici autonome, che oggi godono 
indubbiamente  di  minori  tutele  rispetto  alle  donne  assunte  con  un  contratto  da 
dipendente.
Uno dei pilastri del Jobs Act è la riforma dei Centri per l'Impiego, cioè gli ex-uffici 
di  collocamento pubblici,  che hanno il compito di  aiutare i disoccupati a trovare un 
nuovo lavoro. Purtroppo, oggi queste strutture riescono difficilmente ad assolvere alla 
loro  missione  e  intermediano  soltanto  il  3%  delle  assunzioni.  Con  la  riforma  del 
governo Renzi, dovrebbe essere creata una nuova Agenzia Nazionale per l'occupazione, 
che avrà il compito di far incontrare la domanda e l'offerta di lavoro e e di gestire anche 
gli ammortizzatori sociali (al posto dell'Inps). L'obiettivo è creare un sistema di welfare 
più efficiente,  in  cui  il  disoccupato percepisce un'indennità  di  disoccupazione la  cui 
durata cresce all'aumentare dell'anzianità contributiva.
Per ottenere assistenza, chi è rimasto senza lavoro deve però impegnarsi a seguire 
dei corsi di formazione professionale che lo aiutino a trovare un nuovo impiego. In caso 
di rifiuto, il disoccupato perde il diritto all'indennità. I corsi di formazione dovrebbero 
essere offerti attraverso una partnership tra pubblico e privato (come avviene oggi per i 
contratti  di  ricollocamento,  che  sono  ancora  in  fase  sperimentale,  vedi  Alitalia).  In 
pratica,  ai  disoccupati  verrà  fornito  un  voucher,  da  spendere  per  dei  percorsi  di 
formazione  presso  agenzie  di  lavoro  private.  Quest'ultime  potranno  però  incassare 
l'intero  ammontare  del  voucher  soltanto  quando avranno assolto  pienamente  ai  loro 
compiti, cioè quando saranno riuscite a trovare un nuovo impiego per il disoccupato.54
Ovviamente la nuova riforma del lavoro è tutta ancora da scrivere nel dettaglio e 
non è detto che riesca a centrare tutti gli obiettivi proposti, infatti assistiamo ogni giorno 
a  riscontri  in  parlamento  che  portano solo  a  maggiore  insicurezza  e  confusione  tra 
54 Andrea Telara, Riforma del lavoro e Jobs Act: i diritti persi e i diritti acquisiti. Panorama, 22 
settembre 2014 
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imprese,  lavoratori  e  disoccupati,  mentre  il  tasso  di  disoccupazione  è  in  continua 
crescita. 
Si è arrivati ad un mercato del lavoro molto differente rispetto a quello conosciuto 
fino a poco prima: un miscuglio di rapporti individualizzati, con sindacati marginalizzati 
nella  gestione  della  regolazione  delle  nuove  forme  contrattuali  e  una  maggiore 
segmentazione del mercato con un aggravamento delle disuguaglianze oltre che delle 
povertà. 55 
55 Massimo Roccella, Manuale del diritto del lavoro. Mercato del lavoro e diritto del lavoro, Giappichelli,  
2010 
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4. La flex-insecurity italiana. 
4.1.  Perché in Italia flessibilità diventa precarietà?
Per quanto riguarda l'utilizzo delle modalità di lavoro flessibile, l'Italia mostra un 
profilo molto  tradizionale e, in alcuni ambiti, arretrato rispetto al resto dell'Europa. Il 
nostro paese ricalca le stesse caratteristiche del cluster di paesi a cui appartiene anche 
geograficamente,  vale  adire  i  paesi  del  Mediterraneo,  che  si  connotano  per  una 
diffusione ridotta di schemi flessibili di lavoro e un utilizzo di formule di flessibilità 
molto  standardizzate  e  legate,  spesso,  più  alle  esigenze  aziendali  che  a  quelle  di 
conciliazione dei tempi del lavoratore. 
Tutto il processo di trasformazione non è riuscito ad avvicinare quelle due forme di 
mercato del lavoro presenti in Italia, quei due mondi tanto diversi  tra loro dalla cui 
coesistenza  scaturiscono  sia  gli  attuali  problemi  di  precariato,  sia  la  forte  crescita 
occupazionale  degli  ultimi  anni.  La  differenza  tra  lavoratori  di  diversa  serie  sta 
soprattutto  nella  tipologia  contrattuale:  un  lavoratore  flessibile  in  Italia  rischia  di 
divenire precario. 56
Rispetto  al  2011 retrocediamo di  13 posizioni  a  livello  mondiale  in  termine di 
efficienza generale del nostro mercato del lavoro e soprattutto perdiamo 19 posizioni 
con riferimento alla collaborazione tra impresa e lavoratore così come altre 15 per la 
complessità delle regole che ostacolano licenziamenti e assunzioni . L'unico settore in 
cui non si registra un arretramento dell'Italia è quello relativo alla partecipazione delle 
donne al mercato del lavoro: conserviamo infatti la comunque assai deludente 93ma 
posizione che avevamo raggiunto nel 2011.
E  l'Italia  è  ancora  ultima  per  l'efficienza  nelle  modalità  di  assunzione  e 
56 Aversa L., Madonna C. , Flexicurity: modello in crisi in Europa e in Italia?, Università degli Studi Roma 
Tre, Roma (2012)
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licenziamento. Anche la qualità del personale impiegato mette in luce l'arretratezza del 
nostro Paese: siamo penultimi (davanti alla sola Romania) per la capacità di affidare 
posizioni  manageriali  in  base  al  merito  e  non  a  criteri  poco  trasparenza  (amicizia, 
parentela, raccomandazione) e finiamo in coda anche con riferimento alla capacità di 
attrarre  talenti  (quart'ultimi)  e  di  trattenere  talenti.
"Questa  performance  negativa  è  frutto  certamente  dei  difetti  strutturali  del  nostro 
sistema  ma  i  provvedimenti  legislativi  degli  ultimi  anni  non  hanno  certo  aiutato  a 
migliorare la situazione", commenta Massimo Blasoni, presidente di Impresa Lavoro. 
"L'elaborazione del nostro Centro Studi - sottolinea Blasoni - chiarisce come i problemi 
del nostro mercato del lavoro siano da tempo sempre gli  stessi e abbiano subito un 
peggioramento  piuttosto  marcato  rispetto  al  2011,  complice  con  ogni  probabilità 
l'ulteriore irrigidimento delle regole stabilito dalla cosiddetta Riforma Fornero. Gli alti 
tassi  di  disoccupazione,  soprattutto  giovanile  e  femminile,  e  i  cronici  bassi  tassi  di 
attività sono una diretta conseguenza di un sistema tributario e di regole che rendono 
sempre più difficile assumere e creare occupazione". .57
Il rapporto Doing business 2014, elaborato dalla Banca Mondiale, rileva che, su 
189 economie, l'Italia occupa il posto numero 65. Esistono cioè 64 paesi nel mondo in 
cui è più facile fare impresa; nella classifica poi l'Italia precipita alla posizione 90 tra le 
economie in cui è più agevole avviare una start up e addirittura alla 109 per quanto 
riguarda la facilità di ottenere credito. 58
Che cosa ci massacra? Burocrazia, costo del lavoro, tasse. Mostrare questi dati non 
ha lo scopo di favorire il negativismo che impera in Italia, continuamente supportato 
dalle dichiarazioni dei politici e dalla stampa: crisi e disoccupazione sono presenti nei 
titoli molto più di successo, nuova impresa, startup, imprenditoria giovanile, creatività. 
57 La Repubblica, Lavoro. Italia ultima nell'Unione Europea per efficienza, 14 settembre 2014 
58 www. doingbusiness.org  
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Eppure,  senza  voler  negare  la  realtà,  di  esempi  positivi  da  raccontare  ce  ne  sono 
moltissimi e farli conoscere a un numero crescente di persone è fondamentale perché 
motivazione, ispirazione e aspirazione sono principi cardine per rimettere in moto la 
voglia di fare, il rimboccarsi le maniche e la capacità di trovare sempre una soluzione, 
un tempo tutte caratteristiche intrinseche all'italiana.59
Attraverso la flessibilità si dà la possibilità all'azienda e ai lavoratori  di modificare 
orari,  luoghi,  modalità  del  lavoro rendendoli  più adatti  alle  reciproche esigenze,  ma 
questa stessa flessibilità diviene precarietà quando le carriere divengono discontinue e 
quindi non compensate da un maggior guadagno. Assistiamo così ad un mercato del 
lavoro poco efficiente  nell'allocazione delle  risorse umane,  un mercato incapace  di 
investire  in  capitale  umano  e  in  formazione  continua  e  con  uno  scarso  sistema  di 
sicurezza  sociale.  Uno  dei  problemi  principali  di  tali  riforme  è  stato  ed  è  tuttora, 
rappresentato dall'assenza di una parallela riforma del sistema di protezione sociale, che 
resta basato sulla ricerca del contenimento della spesa e non ha influito sullo squilibrio 
esistente a favore dei vecchi rischi sociali  (come la vecchiaia) e a sfavore dei nuovi 
(disoccupazione, esclusione sociale, carichi familiari). Il senatore  e giuslavorista, Pietro 
Ichino,  sostene  che  il  mercato  del  lavoro  presenta  una situazione  di  vero e  proprio 
apartheid che divide  i 9 milioni di lavoratori protetti: dipendenti pubblici e dipendenti 
da aziende private cui lo Statuto dei lavoratori del 1970 si applica nella sua interezza, 
dagli altri 9 milioni di lavoratori sostanzialmente dipendenti,  che oggi potano tutto il 
peso della flessibilità di cui il sistema ha bisogno.60
 Interessante la proposta di Ichino per il progetto semplificazione e flexsecurity con 
il disegno di legge n. 1873/2009  riportate in seguito.
1. In primo luogo il disegno di legge ridefinisce la nozione del “lavoro dipendente”cui si 
59 Rimassa Alessandro, E' facile cambiare l'Italia se sai come farlo,  Hoepli, 2014
60 Pietro Ichino, Disegno di legge Senato della Repubblica n,1481 del 25 marzo 2009
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applica  il  diritto  del  lavoro,  in  modo  che  i  suoi  elementi  essenziali  non richiedano 
l’intervento di ispettori, avvocati e giudici per essere accertati. La definizione si basa sui 
tre elementi  essenziali  della  continuità,  monocommittenza  e  limite di  reddito  annuo: 
sono lavoratori dipendenti, oltre a quelli tradizionalmente qualificati come “subordinati” 
tutti coloro che prestano continuativamente il proprio lavoro per una azienda traendone 
più di due terzi del proprio reddito, sempre ché il reddito stesso non superi la soglia dei 
40.000 euro annui.
2. Al “lavoratore dipendente” così definito si applicano i 70 articoli del nuovo Codice 
del  lavoro  semplificato.  Gli  standard  di  protezione  sono definiti  secondo  il  criterio 
generale dell’allineamento agli standard fissati dall’Organizzazione Internazionale del 
Lavoro  e  dall’Unione  Europea,  soprattutto  in  materia  di  parità  di  trattamento  e 
discriminazioni,  igiene  e  prevenzione  antinfortunistica,  orario  e  riposi,  tutela  della 
malattia  e  maternità/paternità.  In  tutta  l’area  del  lavoro  subordinato  e  dipendente  si 
applica un contributo previdenziale universale pari al 28% della retribuzione.
3. In materia di licenziamento la nuova disciplina si applica solo ai rapporti costituiti da 
qui in avanti. Nel nuovo regime, il controllo giudiziale è limitato ai soli licenziamenti 
disciplinari e a quelli discriminatori. Per i licenziamenti dettati da motivi economici od 
organizzativi, invece, l’idea centrale è la  sostituzione integrale del controllo giudiziale 
con  una  ragionevole  responsabilizzazione  dell’impresa  per  la  ricollocazione  del 
lavoratore.
4. Dopo il periodo di prova, della durata di sei mesi, il lavoratore licenziato per motivi 
economico-organizzativi ha sempre diritto a un’indennità di licenziamento  pari a una 
mensilità per anno di  anzianità di servizio,  convertibile a scelta del lavoratore in un 
preavviso lungo, fino a un massimo di sei mesi, con costo aziendale invariato. La stessa 
indennità,  senza convertibilità  in  preavviso,  è  dovuta al  lavoratore anche in  caso di 
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contratto a termine, se esso non si converte in contratto a tempo indeterminato.
5.Quando  siano  stati  maturati  due  anni  di  anzianità  di  servizio,  tra  l’impresa  e  il 
lavoratore  licenziato  si  instaura  un  contratto  di  ricollocazione  che  prevede:
- un trattamento complementare di disoccupazione tale da garantire al lavoratore per il 
primo anno il 90% dell’ultima retribuzione (con il tetto di 3000 euro al mese); in caso di 
necessità  l’80% il  secondo anno e  il  70% il  terzo;  la  durata  del  trattamento  è  pari 
all’anzianità di servizio maturata dopo i primi due anni, con un massimo di tre anni;
 – l’attivazione di servizi di outplacement e di riqualificazione professionale mirata, ai 
livelli migliori disponibili nel mercato del lavoro; il costo di questi servizi può e deve 
essere rimborsato dalla Regione, anche con il contributo del Fondo Sociale Europeo.
6. Nel primo anno dopo il licenziamento, il trattamento complementare costa assai poco 
all’impresa (nell’industria l’Inps paga l’80%): questo la incentiva ad attivare i servizi di 
outplacement  migliori,  per  ricollocare  al  più  presto  il  lavoratore  licenziato.  Per 
converso, in virtù del contratto di ricollocazione  il lavoratore è affidato a un’agenzia 
scelta dall’impresa, che lo assiste nell’attività di ricerca e riqualificazione e ne controlla 
la  disponibilità  e l’attivazione effettiva.  In altre parole,  il  contratto di  ricollocazione 
costringe il  lavoratore ad attivarsi,  realizzando la “condizionalità” del trattamento di 
disoccupazione.
7.Questo regime di  flexsecurity  per le nuove assunzioni è suscettibile di essere esteso 
senza aggravio alle imprese sotto la soglia dei 16 dipendenti, con accollo all’Erario del 
relativo costo medio per le imprese stesse, che è stimato nello 0,5% del monte salari. Il 
costo complessivo per l’Erario è inizialmente molto modesto, perché la fiscalizzazione 
dello 0,5% si applica alle sole nuove assunzioni; quando il nuovo regime riguarderà tutti 
i 4 milioni di dipendenti delle piccole imprese, ammonterà a poco più di 300 milioni 
annui.
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Lo stesso Ichino, dichiarato ammiratore del sistema danese nell'”Inchiesta sul lavoro” 
individua  4   grandi  difetti  che  allontana  tanto  l'Italia  dai  modelli  nordeuropei  nella 
materia del mercato del lavoro. Il difetto di risorse pubbliche destinabili ai servizi nel 
mercato  del  lavoro;  il  difetto  del  know-how  specifico  dei  servizi  di  assistenza  ai 
lavoratori nel mercato stesso, l'incapacità totale di condizionare il sostegno del reddito 
alla disponibilità effettiva dei disoccupati per i posti che si offrono loro e per tutte le 
iniziative di ricerca e addestramento necessarie. E non ultimo per importanza, le civic 
attitudes, di quel senso civico diffuso, che costituisce uno dei cardini essenziali su cui si 
basa il sistema preposto alla sicurezza dei lavoratori nei paesi scandinavi.  Il progetto 
flexsecurity  presentato  in  parlamento  nel  2009  si  propone  di  attivare  in  Italia  una 
combinazione  simile  a  quella  danese  tra  sicurezze  dei  lavoratori  nel  mercato  e 
flessibilità delle strutture produttive, pur scontando i difetti, che difficilmente potranno 
essere corretti in tempi brevi. 61
Al  congresso  nazionale  di  Genova  del  20  settembre  corrente  degli  avvocati 
giuslavoristi  italiani  è  stato  affermato  che   la  flessibilità   può  consentire  maggior 
competitività  delle  imprese  nell'immediato,  ma,  se  regolata  senza  attenzione  alle 
garanzie sociali irrinunciabili, rischia di alimentare la precarietà, la corsa al ribasso nella 
qualità del prodotto, e quindi un ostacolo su un parametro stesso di competitività, e di 
essere un disincentivo a investimenti di lungo periodo, come segnala la stessa Ocse.
I  modelli  contrattuali,  gli  istituti  che  hanno  creato  più  dibattito  e  divergenze 
interpretative, anche in giurisprudenza, sono così stati passati al setaccio per mettere a 
nudo problemi vecchi e nuovi, disfunzioni, ma anche utilità. Tra queste, l'apporto che al 
rilancio  e  all'adattamento  dinamico  delle  regole  alle  esigenze  del  mercato  e  delle 
imprese può dare una contrattazione collettiva flessibile, efficace e capace di operare 
61 Pietro Ichino, Inchiesta sul lavoro, Mondadori, 2011
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scelte  adeguate,  con  effetti  positivi  sia  per  la  competitività  delle  imprese,  sia  per  i 
lavoratori.  Per  contro,  i  legali  datoriali  sottolineano  quanto  la  norma  sia  ormai  il 
simbolo  dell'anomalia  italiana  nel  contesto  mondiale,  che  scoraggia  gli  investitori 
internazionali a puntare sul mercato italiano e che segna lo scarto grave tra protetti e 
altri: che ormai sono oltre il 50% del lavoro. Cui si sommano gli esclusi dal mercato, 
disoccupati o inoccupati.62
4.2. Politiche attive e ammortizzatori sociali
“Il paradosso dell'impiego, 45.250 offerte senza risposta” è il titolo di un articolo 
del quotidiano La stampa. “È un paradosso del mercato del lavoro italiano: aumenta la 
disoccupazione,  soprattutto  quella  giovanile,  ma  nel  2011  sono  stati  conteggiati 
addirittura 45.250 posti di lavoro rimasti «inoccupati», il che significa che le aziende 
avevano bisogno di coprirli e non ci sono riusciti.   Il problema è stato segnalato dal 
ministero del Lavoro, da Unioncamere e dalla Cgia di Mestre (gli artigiani).”63
Cosa provoca tanta paradossalità e malfunzionamento nell'incontro tra domanda e 
offerta nel mercato del lavoro italiano? Perché la trasferibilità della flexicurity in Italia 
sembra ancora lontana e diventa spesso sinonimo di precarietà?
Un  tassello  importante  per  raggiungere  gli  obiettivi  della  flexicurity,  come 
d'altronde  ci  insegnano  i  modelli  di  welfare  nord  europei,  è  sicuramente  il  giusto 
equilibrio  tra  le  politiche  attive  del  lavoro  e  gli  ammortizzatori  sociali.  Il  sistema 
italiano di ammortizzatori sociali è stato storicamente impostato su base categoriale e 
tale è rimasto nonostante i tentativi dei decenni passati di imboccare la strada europea 
dell'universalismo. Questa diversità storica ha influito profondamente sul sistema della 
sicurezza  sul  posto  e  nel  mercato  del  lavoro,  alimentando  un  circolo  vizioso.  La 
62 Fabio Rusconi , Dai giuslavoristi le opzioni tecniche per favorire la produttività. Il Sole 24 ore, 23 
settembre2014
63 Luigi Grassia, La Stampa 23aprile 2012 
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resistenza di abbandonare le norme di difesa del posto del lavoro, in primis, l'art 18, è 
motivata dalla carenza di efficaci strumenti di tutela e di accompagnamento sul mercato 
del lavoro. Questa situazione non è stata compensata da politiche attive del lavoro in 
grado  di  sostenere  la  mobilità  e  la  qualificazione  dei  lavoratori.  Anche  perché  tali 
politiche sono rimaste affidate in principio alle istituzioni pubbliche, aventi competenze 
generali, con scarsa fiducia nell'intervento sussidiario delle parti sociali. 
Ma cosa sono in definitiva le politiche attive e passive del lavoro?
Laura Pagani nell'Enciclopedia Treccani sostiene che le politiche attive del lavoro 
“comprendono un insieme ampio di misure e strumenti molto diversi tra loro, ovverosia 
provvedimenti  per  rendere  più  efficiente  il  funzionamento  del  mercato  del  lavoro, 
adeguando  le  caratteristiche  dell’offerta  alle  richieste  della  domanda,  facilitandone 
l’incontro e migliorando le possibilità di accesso all’occupazione per le categorie più 
svantaggiate, ottimizzando l’allocazione delle risorse e del capitale umano. Sono incluse 
anche azioni positive volte alla rimozione degli ostacoli che contrastano la realizzazione 
delle pari opportunità. ”
Le politiche passive invece “hanno finalità di carattere assicurativo, garantendo al 
lavoratore  che  perde  l’occupazione  un  sostegno  al  reddito,  contrastando  il 
deterioramento  eccessivo  della  condizione  economica  di  determinate  persone.  Tali 
finalità  sono  da  alcuni  ritenute  in  contrasto  con  obiettivi  di  efficienza  in  quanto, 
aumentando il potere contrattuale dei lavoratori, le p. passive tendono ad accrescere i 
salari e, quindi, a ridurre i livelli occupazionali. Tuttavia, anche nelle p. passive sono 
perseguibili  obiettivi  di  efficienza  grazie  al  miglioramento  della  qualità 
dell’occupazione, in quanto esse permettono di destinare maggiore tempo e risorse nella 
realizzazione  di  matching   lavorativi  a  maggiore  produttività  e  favoriscono 
l’investimento  in  capitale  umano.  In  tale  contesto  efficiente,  le  p.  passive  di  fatto 
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diventano interventi di flexicurity simili a quelli riscontrabili tra le politiche attive per il 
lavoro.  Le politiche passive svolgono inoltre una funzione di ammortizzatore ciclico 
automatico . In molti Paesi, dalla fine del 20° sec., per limitare gli effetti disincentivanti 
di  modelli  di  stampo assistenziale,  si è passati,  nella gestione delle p. passive,  a un 
approccio  basato  sul  workfare,  secondo  il  quale  i  trasferimenti  sono  condizionati 
all’obbligo di lavorare.”
Gli ammortizzatori sociali, assieme alle politiche attive del lavoro, devono favorire 
una  ricerca  di  occupazione  efficace  e  proficua  e,  quindi  essere  ragionevolmente 
collegati  da  un  lato  con  la  disponibilità  a  considerare  le  opportunità  occupazionali 
proposte (dai servizi pubblici e privati per l'impiego) e dall'altro con l'investimento in 
capitale umano che può ripristinare o elevare l'occupabilità delle singole persone. 64
Le  informazioni  del  rapporto  rapporto  Eurostat65 "  Labour  market  policy  – 
expenditure and participants"  indicano che il nostro paese, tra il  2004 e il  2010 ha 
rafforzato la spesa nelle politiche passive portandola all'80% (79,8%) in linea con le 
economie deboli. La scelta dei paesi ad economia forte ha privilegiato le politiche attive 
ed i servizi all'Impiego.
  Un altro  rapporto del  2012  istituto dello  stesso istituto europeo di  statistica 
mostra che le risorse pubbliche destinate al mercato del lavoro ammontano all'1,99% del 
Pil contro una media Ue del 2%. 
                                           
                  
                          *Dati elaborati Eurostat
64 A cura di Pierluigi Grassselli e Cristina Montesi, Le politiche attive del lavoro nella prospettiva del 
bene comune, FrancoAngeli, 2010



















Quindi Italia dedica poche risorse a politiche attive per creare occupazione.
“Il fatto quotidiano” evidenzia che la  spesa media per ogni persona in cerca di 
lavoro, in Italia è di 4351,8 euro, grosso modo come l’isola di Cipro, contro i 7mila euro 
medi dei paesi UE-15, i 9546,3 euro della Germania, gli 11.234 della Francia, i 6260,9 
della Spagna e addirittura i 17056,7 dei Paesi Bassi.  Il  nostro Paese è lontano dalla 
media anche per la percentuale di risorse assorbita da indennità di disoccupazione, cassa 
integrazione, incentivi all’esodo  e misure simili: da noi è l’80%, contro il 55% della 
Germania  e  il  60% della  Francia.  Nel  dettaglio,  in  Italia  ai  servizi  di  orientamento 
all’occupazione  riconducibili ai cosiddetti  centri per l’impiego  viene destinato appena 
l’1,9% della spesa totale, contro il 10,8% della Francia, il 18,8% della Germania e una 
media  UE-15  pari  all’11%.  Il  settore  pubblico  investe  poi  ancora  troppo  poco  in 
formazione: le risorse che alimentano il relativo capitolo di spesa sono pari all’8,3% del 
totale, mentre in Germania sono il 14,3% e in Francia il 15,3%. Colpisce poi il dato 
sulla  spesa  per  incentivi  all’occupazione,  che  in  Italia  assorbe  l’8,5%  delle  risorse 
disponibili. Una percentuale, questa, circa tre volte più grande di quella della Germania 
e quasi quattro volte superiore a quella della Francia. 66
Nella  classificazione  europea  le  politiche  del  lavoro  vengono  suddivise  in  tre 
gruppi:  servizi  pubblici  per  l'impiego,  servizi  per  il  mercato  del  lavoro,  sostegno 
all'uscita  dal  mercato  del  lavoro.  La  classificazione  UE:  Servizi  per  l'impiego, 
Formazione, Job Rotation, Incentivi, Sostegno all'impiego, Creazione di posti di lavoro, 
incentivi start-up, Sostegno al reddito, Prepensionamento.
Nel 2014 il tasso di disoccupazione in Italia è al 12,6 % e quello giovanile a al 
40%. Tornando al progetto Jobs Act tali dati dovrebbero diminuire attraverso le misure 
proposti per il decreto.
66 Alberto Crepaldi, Il fatto Quotidiano , 23 aprile 2014
82
Purtroppo l'Italia  si distingue per:  una maggiore durata della fase di ingresso nel 
mercato del lavoro; la permanenza prolungata dei giovani in famiglia,  una quota non 
irrilevante di  disoccupazione intellettuale;  i  numerosi abbandoni  scolastici  durante  il 
percorso formativo. L’aumento dei tempi di ricerca di un lavoro (ampliati ulteriormente 
dalla congiuntura economica sfavorevole) genera una dispersione di risorse economiche 
personali e familiari e un deterioramento del capitale umano accumulato. 
La fase di ingresso nell’occupazione che i giovani sperimentano è caratterizzata 
generalmente da un elevato livello di flessibilità e di alternanza tra condizioni di lavoro 
e di non lavoro.
Dal rapporto annuale Inps risulta che la media annua complessiva dei beneficiari di 
ammortizzatori sociali nel 2013 è stata di 923.419 unità. In particolare, 186.773 unità 
per la mobilità, 275.978 unità per la disoccupazione ordinaria, 365.554 unità per l’ASpI, 
92.340 unità per la Mini ASpI e 2.774 unità per la disoccupazione ordinaria ai lavoratori 
sospesi.67
La stima dello stock di beneficiari Aspi si attesta a 1,5 milioni. La collaborazione 
tra servizi per il lavoro pubblici e privati è una condizione obbligatoria per garantire a 
tutti un punto di riferimento per l'occupabilità e l'occupazione. 
In Germania, pubblico e privato offrono un servizio insieme che è pubblico, inoltre 
le risorse vengono distribuite in modo uguale tra politiche attive e passive, mentre in 
Italia l'80% alle politiche passive e 20 % alle politiche attive. 
Un altra  tipicità italiana è  che le  politiche passive vengono erogate da un ente 
(INPS),  mentre  le politiche attive vengono erogate  dalle Regioni,  senza aver  ancora 
trovato un punto di incontro tra le due. 
67  Rapporto annuale Inps, 2013 
http://www.inps.it/docallegati/Informazioni/schede/Documents/RA_2013_abstract.pdf
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4.3. Criticità e Best practices per una flexicurity intelligente in 
azienda
       Osservando la  realtà  italiana  la   flessibilità  viene  percepita  spesso  come un 
problema e come un costo in ambito aziendale, riducendola in effetti negativi sia per i 
lavoratori che per  le aziende. Ma qual'è l'impatto reale della flexicurity sul percorso di 
carriera dei lavoratori?
A seguito di un contratto flessibile, i lavoratori sembrano destinati a dover rinunciare a 
opportunità di sviluppo professionale, di carriera e di relativo guadagno. Da parte delle 
aziende invece sembra che siano costrette a sopportarne gli sforzi, come la sostituzione 
dell'assenza del lavoratore, la necessità di riorganizzazione del lavoro, il sostenimento 
dei costi aggiuntivi. 
         Questo approccio problematico attribuito alla flessibilità in ambito aziendale è un 
tratto  dominante  della  cultura  lavorativa  in  Italia,  che  spesso la  interpreta  come un 
costoso ostacolo alla produttività e all'efficienza, a fronte del quale non ci sarebbero 
benefici  certi  e comparabili.  Le aziende italiane rimangono ancora troppo rigide sul 
tema della flessibilità, utilizzando ancora poche delle sue forme. 
La flessibilità in azienda necessita di un nuovo approccio per arrivare  a essere una 
strategia organizzativa vincente e capace di soddisfare allo stesso tempo le esigenze 
dell'impresa  e  quelle  del  singolo  individuo.  Il  tema  della  conciliazione  di  vita 
professionale e personale non pare più solo una questione femminile, ma è sempre più 
esteso a categorie diverse di lavoratori che mostrano l'esigenza di disporre di più tempo.
Secondo lo  studio a  tema condotto  dall'Osservatorio  Sda Bocconi68 i  lavoratori 
flessibili sono penalizzati dai pregiudizi delle aziende.  La ricerca è stata condotta su 
una base di 52 mila lavoratori distribuiti su due grandi aziende. 
68 La flessibilità paga, Simona Cuomo e Adele  Mapelli. Egea, 2012
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Il percorso di carriera è stato analizzato nel corso di quattro anni, utilizzando tre 
diversi indicatori:
• le performance individuali in base alla scheda di valutazione delle performance 
lavorative; 
• lo sviluppo di carriera del lavoratore in termini di numero di cambiamenti di 
livello; 
• l'incremento  salariale  valutato  mediante  gli  incentivi  economici  e  bonus  non 
automatici. 
Da questa  ricerca  emerge  che  l’unica  forma di  flessibilità  utilizzata  in  Italia  è 
ancora il part time (13,2 per cento del personale, in gran parte donne).  Il resto sono 
congedi e permessi.  Inoltre si evidenzia una certa tensione tra azienda e lavoratore. 
La  flessibilità  ha  un  impatto  significativo  nei  diversi  momenti  dello  sviluppo 
professionale.  Il  dipendente riceve una valutazione delle performance più bassa, che 
genere una retribuzione variabile più bassa e, ovviamente, passaggi di carriera più lenti. 
Il lavoratore stesso interpreta la flessibilità non tanto come una soluzione dinamica per 
conciliare vita personale e professionale, ma come un sistema per lavorare un minor 
numero di ore. 
Le statistiche evidenziano che le valutazioni dei dipendenti sono influenzate dalla 
presenza  o meno in azienda. Chi usufruisce di congedi, permessi o contratto part-time 
viene  penalizzato  nei  passaggi  di  livello.  Quindi  viene  premiato  il  presenzialismo 
anziché la produttività. 
Intervistate dalla Rivista Panorama, le ricercatrici Adele Mapelli e Simona Cuomo, 
dell’Osservatorio sul Diversity management della Sda Bocconi di Milano lanciano la 
loro proposta di cambiamento: “La flessibilità paga, non produce costi aggiuntivi (lo 
stipendio part time è assolutamente proporzionato alle ore lavorate). Richiede soltanto 
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qualche  sforzo  nella  riorganizzazione  del  lavoro.
Eliminare i preconcetti e le rigidità richiede innanzitutto un grande lavoro culturale, che 
si può far partire ad esempio “ammorbidendo” e flessibilizzando lo stesso contratto part 
time. A volte infatti è più utile assecondare un buon lavoratore e permettergli di lavorare 
4  ore  un  giorno  e  sei  ore  il  giorno  dopo,  in  modo  che  riesca  anche  a  gestire  con 
soddisfazione  la  propria  vita  e  vivere  il  lavoro  con  entusiasmo  e  maggiore 
produttività.”69
Quindi  per  quanto  concerne  la  flessibilità  in  azienda,  essa  dovrebbe  diventare 
strategica sia per il lavoratore che per imprese. È infatti necessario proporre opzioni più 
articolate e personalizzate per introdurre una cultura più ampia del lavoro flessibile che 
vada al di là del solito part-time. Inoltre è necessario attivare un processo di verifica e 
monitoraggio dei sistemi delle risorse umane (valutazioni delle prestazioni, assegnazioni 
di  incentivi  e bonus, sviluppo di carriera) che ponga particolarmente attenzione agli 
aspetti  legati alla flessibilità, quale possibile motore di una maggiore soddisfazione e 
quindi produttività del lavoratore. 
Un'altra necessità primordiale nell'adottare un approccio positivo della flessibilità è 
intervenire  sulla  cultura  dell'azienda,  del  top  management  stesso,  dei  responsabili 
Risorse  Umane  nel  contrastare  il  fenomeno  presenzialismo e  incentivare  quello  del 
talento, produttività e creatività. 
4.4. Il lavoro flessibile nella Regione Toscana
La  necessità  di  porre  attenzione  ai  livelli  locali  è  una  acquisizione  ormai 
ampiamente condivisa nell'ambito delle analisi sul mercato del lavoro, come pure in 
quello delle politiche di intervento. Italia presenta differenze particolarmente profonde 
69 Antonella Bersani, Panorama, 20 settembre2012
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tra le sue diverse aree sia nel livello e nella qualità dello sviluppo, che nella condizione 
di occupazionale che, infine nell'utilizzo delle diverse forme di flessibilità. 
Le differenziazioni territoriali hanno spinto le Amministrazioni centrali e regionali 
a  promuovere  una  vasta  integrazione  delle  politiche  proprio  su  scala  locale.  Tale 
passaggio è rappresentato  da:
-  Legge n. 59 del ’97 (che ha attribuito alle Regioni e alle Province autonome il 
ruolo di organismi programmatori e di governo dei sistemi territoriali di pianificazione 
socio-economica e di valorizzazione delle risorse umane); 
- Legge quadro n.328 del 2000 (che pone l’accento su una strategia integrata tra le 
politiche sociali e le politiche del lavoro);
– revisione  del  Titolo  V  della  Costituzione  (che  attribuisce  alle  Regioni,  alle 
Province e agli Enti locali la responsabilità per lo sviluppo integrato delle politiche per 
favorire la transizione sociale dei giovani).
La Regione Toscana ha da tempo assunto tra le proprie priorità una strategia volta a 
favorire  la  stabilizzazione  del  lavoro  e  l'uscita  dal  lavoro  precario,  un  obiettivo 
fondamentale del Piano di indirizzo integrato per istruzione, formazione e lavoro per il 
quinquennio  2006-2010,  approvato  nel  settembre  2006  in  Consiglio  Regionale,  che 
prevede nel periodo un investimento complessivo di 1  miliardo e 119 milioni di euro 
per interventi in tali settori. Il Piano rappresenta il riferimento del nuovo Programma 
Operativo Regionale del Fondo Sociale Europeo, che stanzia  666 milioni per il periodo 
2007-2013. La Toscana è stata la prima regione ad avere avviato il processo formale di 
approvazione del POR ed è riuscita a garantirsi un budget complessivo analogo a quello 
della  precedente  programmazione,  mentre  a  livello  nazionale  c'è  stato  un  taglio  del 
18%.70 
70 Gianfranco Simoncini , Assessore all'Istruzione, alla Formazione e al Lavoro della Regione Toscana
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In  questo contesto viene programmato il Piano di Indirizzo Generale Integrato per 
gli anni 2012-2015 che inizia ad operare alla fine della più grave recessione economica 
dagli anni 30 del secolo scorso, in un contesto internazionale e nazionale che vede i 
sistemi occupazionali in forte trasformazione e ancora pressati da rilevanti criticità. 
La crescita della disoccupazione, la presenza di ampie aree di lavoro precario e 
irregolare, un ricorso ancora esteso alle misure di ammortizzazione e contenimento delle 
ripercussioni sociali della crisi hanno interessato anche i mercati del lavoro delle regioni 
più avanzate.
Lo  scenario  della  disoccupazione  in  Toscana  indica  attualmente  un  tasso  di 
disoccupazione salito al 8,7%, rispetto  al 6,1 del 2010 e al 4,3 del 2007.  II tasso di 
disoccupazione dei giovani tra i 15-24 anni si è attestato al 33,4% (al 40% in Italia) 
valore che nella fascia dei 25-34 anni scende al 11,9% (17,7% il dato nazionale).
Già nel 2011 nel Piano di proposta (2012-2015) nominato veniva evidenziata la 
situazione  giovanile  caratterizzata  da  criticità  importanti,  che  richiedeva  misure 
specifiche e interventi decisi:71 
71 Piano di Indirizzo Generale Integrato (PIGI) 2012-2015 in materia si educazione, istruzione, 




Maschi Femmine Maschi Femmine
15 anni e più 7,6 10,1 8,7 11,5 13,1 12,2
15-24 anni 27,7 40,5 33,4 39,0 41,4 40,0
15-29 anni 18,9 25,5 21,9 28,3 31,3 29,6
15-74 anni 7,6 10,1 8,7 11,5 13,1 12,2
18-29 anni 18,9 25,3 21,8 28,0 31,0 29,3
25-34 anni 11,5 12,5 11,9 16,4 19,3 17,7
35 anni e più 5,1 7,2 6,0 7,8 8,8 8,2
Fonte: Istat, Rilevazione sulle Forze di Lavoro






•  precarizzazione  della  posizione  lavorativa,  dovuta  al  protrarsi  negli  anni  dei 
contratti  di  lavoro  temporanei,  con  bassa  retribuzione  e  apporto  previdenziale 
insufficiente; 
• crescenti difficoltà occupazionali anche per la fascia dei più istruiti, a causa della 
debole  corrispondenza  tra  offerta  e  domanda  di  lavoro  nel  sistema  economico-
produttivo regionale;
• le conseguenze sociali generali (ritardo nella formazione di una propria famiglia, 
dipendenza economica dalla famiglia di origine, bassa fertilità). 
• la crescita del numero dei giovani del tutto inattivi, che non vanno a scuola, non 
lavorano, non fanno formazione (i cosiddetti NEET (Not in education, employment or 
training), pari a circa il 16% della popolazione giovanile. 
È chiara la presenza di forti tensioni nel mercato del lavoro toscano, dove si assiste 
nello stesso tempo ad  una diminuzione nel numero degli occupati e ad un aumento dei 
disoccupati,  accentuandosi  nelle  fasce più giovani  della  popolazione toscana e  della 
componente femminile. Inoltre incrementa il peso del lavoro temporaneo e flessibile, 
con rispettivo aumento di precarietà dei percorsi lavorativi. 
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La Regione Toscana si distingue per modelli economico-produttivi come sistemi 
industriali aperti, che sono riferiti non solo alle tradizionali aree di distretto, ma anche a 
tutti quei sistemi locali dove comunque prevale il modello produttivo di piccola impresa 
; sistemi urbani caratterizzati dalla presenza di attività di servizio (alle imprese e alle 
famiglie, da un forte legame con il resto del mondo sia nella commercializzazione dei 
beni che in termini di turismo. Inoltre i sistemi turistici risultano aperti, industriali che 
appunto  coniugano  industria  e  turismo,  localizzati  prevalentemente  nelle  aree  della 
costa dove la via del mare ha consentito soprattutto in passato insediamenti industriali 
importanti e dove oggi si ricopre nelle risorse naturali una alternativa a quel tipo di 
sviluppo. 72
La produttività del lavoro delle imprese manifatturiere è  bassa e sensibilmente 
72 Bacci L., Sistemi locali in Toscana. Modelli  percorsi territoriali dello sviluppo regionale, F. Angeli, 
Milano, 2002
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Regioni Maschi Femmine Maschi e femmine
Piemonte 39,8 40,9 40,2
Valle d'Aosta 33,4 27,0 30,8
Liguria 39,9 44,8 42,1
Lombardia 32,2 29,0 30,8
Trenitno Alto Adige 14,6 19,7 16,7
Veneto 21,1 30,5 25,3
Friuli Venezia-Giulia 24,8 23,6 24,2
Emilia Romagna 32,9 33,7 33,3
Toscana 27,7 40,5 33,4
Umbria 40,1 31,1 36,5
Marche 33,6 39,7 36,1
Lazio 43,4 48,7 45,9
Abruzzo 36,3 40,4 37,7
Molise 47,1 51,7 48,9
Campania 51,3 52,3 51,7
Puglia 47,9 52,1 49,7
Basilicata 51,5 61,5 55,1
Calabria 56,1 56,2 56,1
Sicilia 51,9 57,1 53,8
Sardegna 52,2 56,7 54,2
Italia 39,0 41,4 40,0
Fonte: Istat, Rilevazione sulle Forze di Lavoro
 Tassi di disoccupazione giovanile (15-24 anni) per sesso e regione di 
residenza. Italia- Anno 2013 (valori percentuali)
inferiore  rispetto  a  quella  delle  regioni  più  dinamiche  del  paese.  Il  processo  di 
terziarizzazione  del  sistema produttivo  regionale  non ha  sufficientemente  interessato 
aree di attività ad alta intensità di conoscenza, concorrendo ad alimentare una domanda 
di lavoro scarsamente qualificata.
Il perdurare delle attuali condizioni macroeconomiche e di mercato può ostacolare 
gli  sforzi  per  il  consolidamento  delle  capacità  di  cambiamento  -  tecnologico, 
organizzativo e di mercato - delle imprese regionali. Sul piano dell’occupazione questo 
scenario  potrebbe  pregiudicare  le  possibilità  di  un  pieno  reintegro  nei  processi 
produttivi  di  quote  consistenti  di  lavoratori  in  cassa  integrazione  e  rendere  più 
difficoltoso  il  raggiungimento  degli  obiettivi  connessi  al  rilancio  di  occupazione 
qualificata (crescita dell’occupazione di giovani, donne, lotta alla precarietà, ecc.)73
4.4.1 Il progetto Giovanisì 
Giovanisì rappresenta un progetto orientato verso l'autonomia dei giovani verso il 
loro futuro nella vita di studio e lavoro. Un insieme di opportunità di livello europeo, 
sponsorizzato con risorse regionali , nazionali e comunitarie, integrabile anche da fondi 
di enti locali e soggetti pubblici e privati. Con  lo scopo di ridurre le differenze sociali 
ed economici  e rendere i giovani protagonisti del loro futuro il progetto si propone di 
garantire  un'effettiva  inclusione  e  coesione  sociale.  Il  progetto  –  che  promuove 
opportunità  su  Tirocini,  Casa,  Servizio  Civile,  Fare  impresa,  Lavoro,  Studio  e 
Formazione – comprende azioni di sistema e strumenti per la valorizzazione del merito, 
garantendo  un  diritto  allo  studio  reale,  una  formazione  professionalizzante, 
un’esperienza  di  servizio  civile  regionale,  prestiti  d’onore  per  ulteriori  forme  di 
specializzazione, così come favorire l’ingresso dei giovani nel mondo del lavoro e delle 
professioni  attraverso  l’accesso  agevolato  al  credito,  il  sostegno  all’avviamento  di 
73 PIGI 2012-2015
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attività  economiche  nonché  una  effettiva  emancipazione  attraverso  contributi  per 
l’affitto della prima casa. 
Gli obiettivi specifici del progetto Giovanisì riportati nel Programma Regionale di 
Sviluppo sono così elencati: 
1.  Promuovere l’emancipazione dei giovani dalla famiglia di  origine,  attraverso 
l’erogazione di contributi per l’affitto per i giovani nuclei familiari con figli e per altre 
forme di convivenza (coppie, singles, gruppi di studenti, etc.) e per la trasformazione 
del contratto d’affitto in acquisto prima casa; in entrambi i casi gli interventi saranno 
finalizzati ai giovani in età compresa tra i 30 ed i 34, tenendo in considerazione il livello 
del reddito dei possibili beneficiari 
2.  Potenziare  le  opportunità  legate  al  diritto  allo  studio  –  formazione, 
apprendimento, specializzazione mediante:
-  orientamento  allo  studio  finalizzato  alla  diminuzione  della  dispersione  e 
dell’abbandono degli  studenti  universitari e sostegno ai  giovani per l’acquisizione di 
competenze specialistiche di alto profilo (borse di studio, dottorati di ricerca di livello 
internazionale,  voucher  alta  formazione)  al  fine  di  rafforzarne  le  opportunità 
professionali e l’inserimento nel mercato del lavoro qualificato 
- potenziamento del sistema del diritto allo studio universitario anche tramite la 
revisione dell’attuale sistema di erogazione delle borse di studio e sostegno alla mobilità 
internazionale,  con  particolare  riferimento  agli  studenti  meritevoli  in  condizioni 
economiche svantaggiate (contributi aggiuntivi alla borsa di studio per periodi di studio 
all’estero) 
- concessione di garanzie sui prestiti d’onore erogati per percorsi formativi di alta 
specializzazione per favorire lo sviluppo dei propri “talenti” attraverso l’accesso ad un 
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fondo di garanzia dedicato presso Fidi Toscana; la fascia di età dei beneficiari andrà dai 
22 ai 35 anni 
- sistema istruzione e formazione professionale (IeFP) nell’ambito dei percorsi di 
Istruzione e Formazione Professionale organizzati dalla Regione Toscana 
- corsi di Istruzione formazione tecnica superiore (IFTS) finalizzati ad assicurare 
una formazione tecnica e professionale  oltre  ad un adeguato grado di  conoscenze e 
competenze  culturali  e  tecnico-scientifiche.  I  corsi  prevederanno  il  potenziamento 
dell’attività  formativa  con  un  ampio  ricorso  all’alternanza  tra  formazione  d’aula  e 
formazione nei contesti lavorativi 
3. Costruire percorsi per l’inserimento nel mondo del lavoro tramite:
- contributi per lo svolgimento del servizio civile volontario con il finanziamento 
di  progetti  relativi  ai  settori  sanità,  ambiente,  istruzione,  cultura,  aiuto alla  persona, 
protezione civile,  immigrazione,  tutela dei consumatori,  pari opportunità, commercio 
equo e solidale, cooperazione internazionale; la fascia d’età dei beneficiari riguarda i 
giovani  dai  18  ai  30  anni  (compresi  i  giovani  cittadini  extracomunitari),  per  i 
diversamente abili ampliata ai 35 anni
-  tirocini  retribuiti  con  contributo  regionale  eliminando  l’uso  distorto  di  tale 
strumento e garantendo un quadro di diritti  per i  giovani beneficiari,  comprendendo 
anche una borsa di studio; i tirocini saranno cofinanziati dalla Regione e da soggetti 
aderenti alla sperimentazione dell’iniziativa 
-  contributo una tantum per l’assunzione di giovani laureati  e dottori  di  ricerca 
finalizzato alla stabilizzazione del lavoro precario 
- apprendistato finalizzato all’ottenimento della qualifica di apprendista entro i 24 
anni;  prevedere  percorsi  di  alto  apprendistato,  ovvero  inserimento  in  azienda  con 
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contratto di apprendistato di giovani laureandi o dottorandi 
-  misure relative all’erogazione di vouchers formativi  per  l’alta  formazione per 
l’iscrizione a master, dottorati di ricerca sia in ambito nazionale che internazionale 
- finanziamento di percorsi di alta formazione/lavoro e di ricerca/sperimentazione: 
finalizzati a costruire esperienze curriculari che prevedano la mobilità di dottorandi e 
ricercatori fra diverse istituzioni (università di formazione, imprese, altri organismi di 
ricerca);  questi  finanziamenti  potranno  essere  collegati  a  progetti  di  ricerca 
fondamentale, industriale e sperimentale già attivati o in corso di attivazione 
- fondo incentivazione all’occupazione a favore di imprese per promuovere: a) il 
rinnovo di un anno di contratti a tempo determinato o la trasformazione di contratti di 
collaborazione in contratti a tempo determinato di un anno per aziende in crisi; b) la 
trasformazione di contratti in essere in contratti a tempo indeterminato sia full time che 
part – time 
• voucher  alle  madri  per  la  conciliazione  tra  tempi  di  vita  e  di  lavoro  (per  la 
frequenza di servizi educativi per la prima infanzia di bambini – 3/36 mesi – iscritti 
nelle  liste  di  attesa  dei  servizi  educativi  comunali)  favorendone  così  l’accesso 
all’occupazione e la permanenza nel mercato del lavoro.
4. Facilitare l’avviamento d’impresa e l’attività imprenditoriale con: 
-modifiche  al  fondo  di  sostegno  all’imprenditoria  giovanile,  ridefinizione  del  fondo 
speciale a favore di giovani tirocinanti e professionisti con riferimento all’ampliamento 
sia  dei  settori  di  intervento  che  della  fascia  di  età  dei  beneficiari  (fino  a  40 anni); 
interventi a sostegno della costituzione di nuove imprese agricole finalizzate anche al 
ricambio generazionale,rifinanziamento del fondo di sostegno per i lavoratori atipici per 
consentire ai giovani, l’accesso al credito finalizzato ad interventi relativi alla propria 
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condizione familiare, alloggiativa, scolastica, formativa e di salute e per l’acquisto di 
beni strumentali che ne aumentino la possibilità di assunzione in pianta stabile 
5. Accrescere l’opportunità di sostenere esperienze formative e lavorative all’estero 
(Youth on the move) promuovendo l’acquisizione di competenze all’estero, gli stage 
all’estero per studenti IFTS e, attraverso vouchers per la mobilità transnazionale a fini 
lavorativi,  le  work  experiences  all’estero  cofinanziando  la  Marie  Curie  Action 
“COFUND” che sovvenziona programmi di ricerca su temi definiti, miranti ad attrarre 
ricercatori esperti in Toscana, a consentire lo sviluppo di progetti di ricercatori toscani 
presso istituzioni di ricerca europee e a favorire il ritorno in toscana di ricercatori che 
hanno sviluppato all’estero il proprio percorso di carriera promuovendo la presentazione 
di proposte progettuali alle chiamate a progetto (calls for proposal) delle altre azioni 
Marie Curie gestite direttamente a livello europeo. 74
I risultati attesi dal progetto:
- Incremento della fuoriuscita dei giovani dal nucleo familiare di origine 
- Estensione dell’esperienza del servizio civile ad un maggior numero di richieste 
- Miglioramento dell’accesso dei giovani al mercato del lavoro 
- Crescita quantitativa e qualitativa dei percorsi di alta formazione 
- Aumento del tasso di imprenditorialità giovanile.
       Con il Decreto n.3052 del 08-07-2014 è stata approvata la graduatoria del Bando 
per l’attuazione delle “Linee guida su interventi sperimentali rivolti ai NEET” Il bando, 
attivo dal 9 gennaio al 17 febbraio 2014, era rivolto a tutti i soggetti del terzo settore. I 
progetti cofinanziati sono 17. I soggetti beneficiari dei progetti che saranno cofinanziati 
dovranno essere giovani dai 18 ai 30 anni.
74 Programma Regionale di Sviluppo Toscana
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Tra le  problematiche collegate al fenomeno NEET,  vi è il fatto che la maggior parte dei 
giovani inattivi risultano invisibili ai servizi territoriali, che ovviamente non dispongono 
di  strumenti adatti per intercettarli.  Quindi gli obiettivi di tale progetto sono: 
• Identificare  e  prendere  in  carico  il  giovane  NEET per  accompagnarlo  in  un 
percorso  di  crescita  personale  e  professionale  al  fine  di  facilitare  il  suo 
inserimento nel mondo del lavoro o in percorsi educativi e formativi;
• Creare reti locali inserite in un contesto di collaborazione tra le varie dimensioni 
e i vari presidi territoriali al fine di costruire azioni integrate rivolte ai NEET;
• Dare evidenza alle competenze acquisite dai giovani che hanno partecipato ai 
percorsi previsti,utilizzando strumenti esistenti con l’obiettivo di fare in modo 
che queste possano essere riutilizzate dal giovane in futuro;
• Coinvolgere l’intelaiatura  sociale  presente  sul territorio e inserire la  proposta 
progettuale nelle reti territoriali sia pubbliche che private;
• Integrare le politiche regionali sul tema NEET (sociale, formazione, istruzione e 
lavoro);
• I  giovani  beneficiari  degli  interventi  dovranno  essere  coinvolti  nelle  attività 
svolte dai Centri per l’Impiego al termine del percorso e dovranno essere inseriti 
nei  canali  comunicativi  e  informativi  relativi  alle  opportunità  offerte  dal 
territorio toscano
I progetti partiranno dal ottobre 2014.
Un altro elemento del progetto Giovanisì rappresenta il  “ Giovanisì in tour”: un 
viaggio   nel  territorio  toscano con diverse  tappe,  da  aprile  a  novembre  2014,  dove 
durante  l'incontro  con  il  presidente  Enrico  Rossi  i  giovani  possono  esprimere  idee 
criticità, proposte sulle diverse tematiche.  
“Come tutti i  progetti anche Giovanisì, per essere efficace, deve essere costruito 
insieme a chi lo userà. Così, a tre anni dall’avvio abbiamo pensato fosse giusto andare 
a  cercare  i  giovani,  e  chiedere  il  loro punto  di  vista,  le  loro critiche,  le  loro idee  
proposte per il futuro. Mi aspetto cose importanti da questo giro sul territorio, perchè  
Giovanisì continua, non è uno spot, ma un modo concreto per assicurare ai giovani dei  
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veri diritti”.75
4.4.2  Progetto Garanzia Giovani Toscana
É un progetto per offrire un opportunità di formazione e lavoro  per i giovani tra 15 e 29 
anni, che non studiano, non lavorano e non frequentano corsi di formazione (i già citati 
Neet).  Tale  progetto  va  a  integrare  le  possibilità  inserite  all'interno  del  Progetto 
Giovanisì. La Garanzia Giovani (Youth Guarantee) rappresenta il Piano Europeo per la 
lotta  alla  disoccupazione  giovanile  con  l'aiuto  dei  finanziamenti  destinati  ai  paesi 
membri con tassi di disoccupazione superiori a 25% ( Italia ha raggiunto il 40%). 
Secondo la raccomandazione europea del 2013 l'Italia dovrà garantire ai giovani al di 
sotto dei 30 anni un'offerta qualitativamente valida di lavoro, proseguimento degli studi, 
apprendistato o tirocinio, entro 4 mesi dall'inizio della disoccupazione o dall'uscita dal 
sistema d'istruzione formale. 
In linea con il Piano Nazionale, la Regione Toscana ha elaborato il proprio Piano 
Esecutivo Regionale, la Garanzia Giovani Toscana 2014-2015. Come riportato nel tale 
piano,  un  importante  quota  dell'attuale  generazione  non  riesce  a  fare  del  lavoro 
un’occasione di crescita personale e di inclusione sociale, oltre che una necessaria fonte 
di  reddito,  condizione  per  una  effettiva  ricerca  di  autonomia  dalla  famiglia.  Per 
individuare  possibili  aree  di  intervento  vengono  proposte  alcune  determinanti  che 
spiegano tale situazione:
   -  Strutturale.  Riguarda l’insufficienza della crescita economica strutturale  rispetto 
all’offerta di lavoro da parte dei giovani: in altri termini non vi è sufficiente domanda 
aggregata per far fronte al livello, sempre aggregato, dell’offerta di lavoro, ai livelli di 
remunerazione consentiti dal processo di accumulazione.
75 Presidente Enrico Rossi al rilancio del progetto “Giovanisì in tour”
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   - Congiunturale. Fa riferimento ad un ciclo congiuntura le recessivo per cui, pur in 
presenza di un equilibrio di medio-lungo periodo, si attraversa una temporanea carenza 
di domanda che determina, a sua volta, una minore richiesta, inferiore all’offerta, di 
nuova occupazione giovanile.
   -  Frizionale,  dovuta al  fatto che rigidità dal lato dell’offerta e della domanda e/o 
malfunzionamento istituzionale del mercato del lavoro rallentano l’incontro di aspiranti 
lavoratori  e  di  datori  di  lavoro,  facendo abbassare il  tasso disoccupabilità  rispetto  a 
quello potenziale consentito dalla crescita del PIL.
-  Generazionale.  Del  tutto  specifica  di  questo  periodo  storico.  La  necessità  di 
tenere sotto controllo l’equilibrio dei fondi pensionistici, in presenza di aumento dell’età 
media e di flessione dei livelli occupazionali, ha di fatto prolungato la permanenza al 
lavoro da parte dei “lavoratori maturi”. Questo, in presenza di una diminuzione del PIL, 
ha determinato un sostanziale turn over zero, determinando il blocco della “normale 
staffetta generazionale”
 Il progetto Garanzia Giovani Toscana quindi  propone le seguenti priorità: 
• l’accoglienza, presa in carico, orientamento, accompagnamento e consulenza per 
l’inserimento lavorativo; 
• la promozione di tirocini; 
• la promozione di esperienze di servizio civile; 
• la promozione dell’apprendistato; 
• l’inserimento o il reinserimento in un percorso di formazione o istruzione; 
• il sostegno alla mobilità a fini professionali verso paesi esteri, 
• il sostegno alla creazione e all’avviamento d’impresa; 
• la  promozione  dell’inserimento  occupazionale  dei  giovani  attraverso  bonus 
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rivolti ai datori di lavoro. 76
Come funziona il progetto? Per poter usufruire delle opportunità offerte dal Piano 
Regionale, occorre iscriversi attraverso il form di registrazione  della Regione Toscana 
oppure dal portale nazionale  www.garanziagiovani.gov.it, selezionando poi la Regione 
di interesse.  Nel momento della registrazione, la domanda viene trasmessa  al Centro 
Impiego  prescelto  in  fase  di  registrazione  ed  automaticamente  restituirà  il  primo 
appuntamento  disponibile  (max  entro  60  giorni  dalla  richiesta)  per  un  colloquio 
specializzato da parte di orientatori qualificati che preparino i giovani all’ingresso nel 
mercato del lavoro con percorsi di costruzione del curriculum e di autovalutazione delle 
esperienze e delle competenze. Dopo la fase di registrazione, il sistema della Garanzia 
Giovani prevede l’accoglienza e presa in carico da parte del Centro per l’Impiego dell’ 
attività di orientamento e la garanzia che entro 4 mesi dalla data di stipula del Patto di 
Servizio sarà offerta una misura tra quelle previste dal programma. 
Analizzando  il Report messo a disposizione sul sito Giovanisì, al mese di ottobre 
2014 i giovani che hanno aderito al progetto Garanzia Giovani, iniziato ad aprile sono 
15. 453. Si sono registrati picchi più alti nelle prime settimane, seguendo un flusso più 
regolare nel periodo successivo. Il 63% dei giovani iscritti appartengono alla fascia d'età 
15-24, mentre il 37%  è compresa la fascia d'età 25-30.
I centri per l'impiego della Toscana hanno iniziato a ricevere i giovani a maggio, 
eseguendo 10.417 colloqui di  orientamento. Sono stati definiti 8.228 profili e siglati 
8.376 patti di attivazione.77
Secondo  il  manager  dell'agenzia  Adecco,  colosso  globale  della  gestione  delle 
risorse  umane  presente  in  oltre  60  Paesi,  Patrick  De  Maeseneire,  l’Italia  non  sta 
76  Piano di attuazione italiano della Garanzia per i giovani - Piano esecutivo regionale Regione 
Toscana 2014-2015
77 Report Garanzia Giovani Toscana, aggiornato al 27 ottobre 2014 
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sfruttando  al  meglio  le  opportunità  offerte  dalla  Youth  Guarantee.  «Il  programma 
europeo è sviluppato in modo diverso da regione a regione, impedendo una partnership 
solida e trasversale su tutto il territorio fra pubblico e privato» 78
Quindi, a progetto ancora non concluso la Garanzia Giovani viene già dichiarato 
un'altro  flop all'italiana? Gli  stanziamenti  per  il  progetto  è  di  1,5  miliardi!  Dai  dati 
riportati sull'apposito portale al 23 di ottobre si sono registrati circa 262.171 mila di cui 
però solo 64.466 sono stati presi in carico e profilati. Gli annunci di lavoro sono poco 
più di 19 mila.79  Sicuramente una delle cause di tale inadeguatezza risulta la debole 
comunicazione tra Centri per l'impiego, Imprese, Regioni e Stato, aggiungendo inoltre i 
numeri  bassi,  il  portale  inadeguato,  la  scarsa informazione tra  i  giovani.  Citando di 
nuovo l'amministratore delegato di Adecco «I giovani italiani hanno difficoltà a trovare 
lavoro anche perché nel vostro Paese c’è una forte discrepanza tra le competenze che i 
ragazzi  acquisiscono  a  scuola  e  quelle  richieste  dalle  aziende.  Per  questo  anche  il 
sistema educativo andrebbe riformato. Molti Paesi del Centro e del Nord Europa stanno 
lavorando proprio per rendere le competenze dei giovani il  più possibile aderenti  ai 
bisogni del mercato» 
78 Art. di Rita Querzè, Corriere della Sera, 24 settembre 2014
79 Ministero de lavoro e delle Politiche Sociali,  Report di monitoraggio del Programma Garanzia Giovani 
23 ottobre 2014 
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TIPO OFFERTA
NUM. VACANCY NUM. POSTI
Valore Assoluto Valore Assoluto
APPRENDISTATO 443 599
CONTRATTO DI COLLABORAZIONE 313 707
LAVORO A TEMPO DETERMINATO 14.034 20.107
LAVORO A TEMPO INDETERMINATO 2.501 3.184
LAVORO ACCESSORIO 25 86
LAVORO AUTONOMO 332 534
TIROCINIO 1.461 2.176
TOTALE 19.109 27.393
Opportunità di lavoro complessive pubblicate dall’inizio del progetto (in termini di 
numero vacancy e posti disponibili) ripartite per tipologia contrattuale
5. Caso studio: Canado s.r.l. Tirocini e alternanza 
studio – lavoro.
5.1. Generalità e caratteristiche dell'azienda
Oggi, in un mondo del lavoro segnato da stage, precarietà, instabilità contrattuale e 
retributiva,  e  in  assenza  di  un welfare  che garantisca  una  continuità  tra  lo  studio  e 
lavoro, rendersi indipendenti risulta molto complesso. Si finisce così per rimanere in 
famiglia  a  lungo,  spesso oltre  i  30 anni,  utilizzando i  genitori  come ammortizzatori 
sociali e garanzia di sostentamento. “Secondo un'indagine dell'Istat, è riuscito andare via 
di casa  solo il 53% dei giovani che nel 2003 avevano dichiarato di essere pronti a farlo 
entro  breve  tempo.  Questo  dato  evidenzia  che  molti  giovani  desiderano  diventare 
autonomi  e  costruirsi  una  propria  vita:  vogliono e  progettano l'uscita  dalla  casa  dei 
genitori, ma poi di fatto si trovano a rimandarla continuamente, Se da un lato dobbiamo 
lavorare,  per  quanto  possibile,  sui  fattori   culturali  che  influenzano  comportamenti 
familiari negativi, dall'altro è fondamentale dare una risposta alla reale esigenza di molti 
giovani italiani, che hanno già la valigia pronta ma sono rimandati indietro”, scrive in 
un  numero  di  Internazionale  del  2012  Tito  Boeri,  economista  e  prorettore 
dell'Università Bocconi. 
In  questo capitolo mi propongo di  analizzare il  processo di  alternanza studio - 
lavoro dei giovani studenti inseriti nell'azienda “Canado srl” in cui svolgo la mansione 
di receptionist da più di tre anni. Essendo stata incaricata come responsabile del loro 
affiancamento e dell'inserimento all'interno dell'azienda, ho potuto osservare da vicino il 
dibattito che c'è in Italia, e riportato spesso nei precedenti capitoli, a proposito di un 
miglior collegamento tra mondo dell'educazione e quello delle imprese. 
L'azienda opera nel  settore  turistico – alberghiero da più di  10 anni,  capace di 
ospitare di ospitare quasi 1000 persone. Negli ultimi anni la direzione dell'azienda ha 
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scelto di consolidare accordi  con varie scuole alberghiere e università  proponendosi 
come struttura ospitante per  i giovani allievi/studenti. 
Le attività di alternanza scuola – lavoro e/o tirocinio formativo sono regolate da 
precise norme di legge che risiedono nel “Pacchetto TREU” sul lavoro e successive 
modificazioni.( Art. 4 della Legge n. 53 del 2003 e il successivo Decreto Legislativo n°. 
77 del  2005). Il  periodo di  alternanza scuola  –  lavoro  è  considerato  proseguimento 
dell’attività  scolastico  –  formativa.  Le  valutazioni  aziendali  che  gli  allievi 
conseguiranno al termine dell’attività stessa costituiranno credito formativo e saranno 
considerate un elemento importante ai fini della valutazione scolastica secondo quanto 
predisposto dal Consiglio di classe in fase di programmazione. 
5.2. Il processo di attivazione e gestione dei tirocini
Le diverse fasi di attivazione e progettazione dei percorsi di alternanza scuola – 
lavoro sono essenziali per raggiungere un  efficiente svolgimento e gestione degli stage. 
Quindi,  è  necessario  creare  e  realizzare  un  progetto  educativo  finalizzato  alla 
costituzione di una rete di  partner  aziendali;  creare  e produrre la modulistica  per la 
gestione didattica del progetto secondo le normative di legge vigenti, per la gestione dei 
rapporti con gli enti preposti.
Nella successiva fase di preparazione allo stage:
• si  stabilisce  il  contatto  con  le  aziende,  presentando  il  progetto  con  cui  si 
realizzerà l’intesa preliminare; 
• Si comunica agli allievi le finalità formative dello stage aziendale e le condizioni 
generali di effettuazione dello stesso previste dalla convenzione stipulata con i 
titolari delle aziende ospitanti
• Si effettua una essenziale presentazione delle strutture sedi dello stage (nome e 
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indirizzo, nome del titolare o direttore e del tutor che li seguirà, organizzazione 
interna, ecc.) e si decide gli abbinamenti allievo;
• Si mette a fuoco i compiti e le attività che gli allievi dovranno svolgere 
• Si predispone una scheda di analisi dell’azienda ospitante e di riflessione critica 
dell’esperienza vissuta, da utilizzare come scaletta per la stesura di una relazione 
finale;
Nella fase attiva degli stage si verificano le condizioni di inserimento degli allievi nelle 
aziende  effettuando  sopralluoghi  aziendali  al  fine  di  monitorare  i  progressi  di 
apprendimento acquisito dagli allievi. Inoltre si valutar con i partner aziendali, durante i 
contatti  periodici,  gli  eventuali  correttivi  per  rendere  più  produttiva  l’attività  degli 
allievi.
I tirocini curricolari sono rivolti agli studenti dei corsi di laurea e inclusi nei piani 
di studio  sono disciplinati, anche per quanto riguarda la durata, dalla normativa interna 
dei singoli Atenei (regolamenti universitari), nel rispetto della normativa nazionale di 
riferimento (D. I. 25 marzo 1998, n° 142), richiamando eventuali discipline regionali. 
La  stipula  di  convenzioni  con  Aziende/Enti  pubblici  e  progetti  formativi  è  di 
competenza dei Dipartimenti dell'Ateneo di afferenza dei corsi di studio cui i tirocinanti 
sono iscritti: per i Dipartimenti di Afferenza dei corsi di laurea.  La convenzione  è un 
accordo  scritto  che  contiene  le  "regole"  di  svolgimento  dello  stage  e  definisce  gli 
obblighi dei soggetti coinvolti (ente promotore/ente ospitante) e da questi due soggetti 
viene sottoscritto. 
Ogni ateneo mette a disposizione un elenco delle strutture ospitanti con le relative 
informazioni sul settore di attività, sede, ecc. di solito attraverso una bacheca on line. 
Una volta individuata l'azienda/ente viene compilato  il Progetto Formativo che descrive 
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tutte le attività che il tirocinante andrà a svolgere, gli obiettivi formativi del tirocinio e le 
modalità  di  svolgimento  (orari,  luoghi,  eventuali  rimborsi).  Tale  documento  viene 
sottoscritto dall’ente ospitante, dall’ente promotore e dal tirocinante, ovviamente in tre 
copie, una delle quali viene consegnata all'ufficio Tirocini. 
Per  ciascun  tirocinante  viene  nominato  un  tutore  responsabile  didattico  e 
organizzativo  dell’attività  e  un  tutore  all'interno  del  luogo  dell'azienda  ospitante. 
Entrambi  sono  incaricati  di  seguire  insieme  gli  aspetti  didattici  e  organizzativi  del 
tirocinio. 
La  Regione  Toscana  a  seguito  dell’entrata  in  vigore  della  legge  regionale  27 
gennaio 2012, n. 3 (Modifiche alla legge regionale 26 luglio 2002, n. 32 “Testo unico 
della  normativa  della  Regione  Toscana  in  materia  di  educazione,  istruzione, 
orientamento,  formazione  professionale  e  lavoro”)  in  materia  di  tirocini,  prevede  i 
seguenti requisiti e obblighi per il soggetto ospitante:
•  essere in regola con la normativa sulla salute e sicurezza sui luoghi di lavoro;
•  essere in regola con la normativa di cui alla legge 12 marzo 1999, n. 68 (Norme 
per il diritto al lavoro dei disabili);
• non avere effettuato licenziamenti per attività equivalenti a quelle del tirocinio 
nei  ventiquattro  mesi  precedenti  l’attivazione  del  tirocinio  stesso,  fatti  salvi 
quelli per giusta causa e per giustificato motivo soggettivo e fatti salvi specifici 
accordi sindacali con le organizzazioni provinciali più rappresentative;
• non avere procedure di cassa integrazione guadagni straordinaria o in deroga in 
corso per attività equivalenti a quelle del tirocinio.
         Inoltre, il soggetto ospitante deve utilizzare il tirocinio esclusivamente per attività 
per  le  quali  sia  necessario  un periodo formativo.  Non può utilizzare il  tirocinio per 
sostituire i contratti a termine,per sostituire il personale nei periodi di malattia, maternità 
o ferie o per ricoprire ruoli necessari all’interno della propria organizzazione.
Durante lo svolgimento del tirocinio il tirocinante è tenuto a:
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• svolgere  le  attività  previste  dal  progetto  formativo,  osservando gli  orari  e  le 
regole di comportamento concordati nel progetto stesso e rispettando l’ambiente 
di lavoro;
• seguire le indicazioni dei tutori e fare riferimento ad essi per qualsiasi esigenza 
di tipo organizzativo o altre evenienze;
• rispettare le norme in materia di igiene, salute e sicurezza sui luoghi di lavoro;
• ove  il  rapporto  di  tirocinio  si  svolga  presso  soggetti  privati,  rispettare  gli 
obblighi  di  riservatezza  circa  i  processi  produttivi,  prodotti  od  altre  notizie 
relative  all’azienda  di  cui  venga  a  conoscenza,  sia  durante  che  dopo  lo 
svolgimento del tirocinio;
• ove il rapporto di tirocinio si svolga presso soggetti pubblici, rispettare il segreto 
d’ufficio nei casi e nei modi previsti dalle norme dei singoli ordinamenti e non 
utilizzare ai fini privati le informazioni di cui disponga per ragioni d’ufficio;
• partecipare  agli  incontri  concordati  con  il  tutore  responsabile  delle  attività 
didattico-organizzative per monitorare l’attuazione del progetto formativo.
 Il tirocinante gode di parità di trattamento con i lavoratori nei luoghi di lavoro 
dove si svolge il periodo di tirocinio per ciò che concerne i servizi offerti dal soggetto 
ospitante ai propri dipendenti. Nel computo del limite massimo di durata del tirocinio 
non si tiene conto di eventuali periodi di astensione obbligatoria per maternità. Allo 
stesso  modo  non  si  tiene  conto  dei  periodi  di  malattia  o  di  impedimenti  gravi 
documentati dal tirocinante che hanno reso impossibile lo svolgimento del tirocinio. Il 
tirocinante può interrompere il tirocinio in qualsiasi momento dandone comunicazione 
scritta al proprio tutore di riferimento e al tutore delle attività didattico-organizzative.80
La  procedura  di  affiancamento  inizia  con  la  descrizione  delle  caratteristiche 
principali dell'azienda, continuando con l'elaborazione dei compiti che dovranno essere 
compiuti dai tirocinanti. 
80 http://www.giovanisi.it/files/2011/04/legge-2002-32.pdf  
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5.3. Criticità e punti di forza.
Analizzando da vicino il fenomeno alternanza scuola/università - lavoro durante 
l'affiancamento dei tirocinanti  vengono rilevati alcune problematiche ma anche punti di 
forza da incentivare.  Nella  valutazione complessiva dell'esperienza si  tengono conto 
delle conoscenze e competenze possedute all'avio dello stage e quelle maturate durante 
esso.
Le competenze che vengono valorizzate  durante lo stage svolto   nella  struttura 
possono essere così elencate:
• La capacità di comunicare facilmente con gli altri
• Saper raccogliere, selezionare elaborare e trasmettere informazioni
• Capacità di lavorare in team
• Saper adattarsi ai cambiamenti ed essere flessibile di fronte a diverse situazioni.
• Utilizzare gli applicativi del pacchetto office e del software gestionale 
• Capacità di intrattenere una conversazione in lingua straniera
• L'organizzazione e gestione del tempo e del proprio lavoro
• Capacità di intraprendere azioni di propria iniziativa (se concesso)
• Saper imparare dagli altri 
• Capacità di lavorare con costanza
Invece le conoscenze di cui si deve essere in possesso sono di tipo:
• aziendale
• matematico – statistico
• linguistico
• informatico.
Nella fase di  avviamento dei tirocini si verifica una lieve disfunzione di livello 
logistico per quanto riguarda gli stagisti delle scuole alberghiere. Data la giovane età e 
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magari  per  alcuni  la  prima  esperienza  lontano  dalla  famiglia  spesso  il  processo  di 
adattamento e di inserimento all'interno dell'azienda diventa in alcuni casi difficoltosa.  
Importante  il  ruolo  della  direzione,  del  tutor,  e  del  personale  dell’azienda  che 
partecipa all’accoglienza e all’inserimento operativo dello stagista.
Ne caso dei tirocini curricolari, la fase di avviamento risulta molto più organizzato 
anche per il  fatto  che ogni   Ateneo dispone di un proprio sistema di  attivazione da 
seguire  già  consolidato  nel  tempo.  L'ufficio  tirocini  offre  supporto  e  collaborazione 
all'azienda  e  al  tirocinante  sia  nella  fase  di  avviamento  che  durante  il  periodo  del 
tirocinio. 
Un punto di criticità riferito ai tirocini curricolari  è che lo studente nella maggiore 
dei  casi  deve  provvedere  lui  stesso  alla  ricerca  di  un'azienda  ospitante  e  avviare  il 
processo  di  convenzione.  Tali  convenzioni  con  aziende  o  enti  presente  nell'elenco 
disponibile sul sito spesso non sono aggiornate e le informazioni non coerenti.
Durante l'affiancamento i tirocinanti dimostrano una buona capacità di adattamento 
e  un buon  sviluppo delle  capacità  organizzative,  orientandoli  verso lo sviluppo dei 
livelli di autonomia. Inoltre  viene mostrata un approccio positivo verso l'apprendimento 
di nuove competenze e abilità. 
La capacità di comunicare con i clienti è il punto primordiale nell'azienda, quindi si 
cerca di  offrire  al  tirocinante  strumenti  concreti  di  comunicazione  per  migliorare  la 
propria efficacia comunicativa e relazionale verso i propri colleghi  e verso i clienti. Per 
poter rendere la comunicazione efficace vengono evidenziati  degli  strumenti  comuni 
come tecnica delle domande, ascolto attivo, consapevolezza del linguaggio non verbale, 
toni di voce, gestione della tensione e dei conflitti. Non è possibile gestire situazioni 
difficili improvvisando un discorso, bisogna disporre di tutte le informazioni possibili 
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per poter sviluppare un messaggio chiaro ed efficace. Il cliente essendo molto esigente 
non si  può accontentare soltanto di  informazioni vaghe e non concrete,  ecco perché 
viene enfatizzato il flusso di comunicazione tra i colleghi per aiutare il  passaggio di 
maggior  informazioni e aggiornamenti quotidiani possibili. 
Un aspetto critico nell'aria comunicativa risulta l'approccio non proprio positivo 
del cliente verso il tirocinante anche se rimane sempre affiancato da qualcuno. Infatti si 
osserva  una  certa  alterazione  del  cliente  verso  lo  stagista  che  non  possiede  ancora 
abbastanza abilità  per  gestire in modo efficace e veloce alcune  situazioni,  mostrando 
spesso una reazione di impazienza e indifferenza verso l'aspetto formativo dei ragazzi. 
Aspetto che purtroppo non aiuta i ragazzi  a superare le loro insicurezze e a tardare 
sempre di più il passaggio scuola  - lavoro.
A livello di conoscenze dei tirocinanti si nota un gap non indifferente tra la teoria 
acquisita durante lo studio e l'applicazione pratica di  tali  conoscenze.  Mentre risulta 
soddisfacente il  livello di conoscenze di tipo matematico e informatico non si può dire 
altrettanto  delle conoscenze di tipo linguistico. Si nota una certa difficoltà nel costruire 
anche frasi semplici in lingua inglese o tedesca, anche se tali materie vengono studiate 
da più anni nelle scuole/università.
5.4. Possibili accorgimenti da adottare. Visione personale con 
uno sguardo  verso i paesi del Nord Europa. 
Analizzando  da  vicino  il  processo  di  alternanza  scuola  –  lavoro  all'interno 
dell'azienda in cui opero ho potuto identificare alcuni  punti di forza da incentivare e 
punti di debolezza da verificare 
Ho  notato  una  sana  e  buona  volontà  dei  ragazzi  nell'apprendere  maggiori 
competenze possibili durante lo svolgimento dello stage. Hanno sviluppato una buon 
livello  di  autonomia  e  hanno  dimostrato  impegno  e  tenacia  nello  svolgimento  dei 
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compiti  a  loro  assegnati.  Hanno  mostrato  una  buona  capacità  nell'adattarsi  in  un 
ambiente complesso grazie anche alla disponibilità della direzione e dello staff. Sono 
state verificate buone capacità nell'elaborare, selezionare e trasmettere le informazioni 
sia a livello verbale che a livello informatico. 
Da  migliorare  l'aspetto  comunicativo  sia  a  livello  clienti  che  colleghi,  magari 
introducendo nel programma scolastico/universitario  corsi o materie che  tengono della 
Comunicazione in generale, e abbinando dei  laboratori di comunicazione, simulando 
delle  situazioni  concrete,  giochi  di  squadra,  ecc..  Tale  abilità  dovrebbe  essere 
considerato come punto di partenza per qualsiasi tipologia di indirizzo professionale, 
abbattendo così  l'insicurezza dei ragazzi al primo approccio  con il mondo del lavoro. 
La  performance negativa nella padronanza delle lingue straniere, nonostante esse 
siano inclusi nei programmi scolastici e universitari risulta un altro aspetto di debolezza 
da correggere. Lavorando nell'ambito turistico dove l'70% della clientela è di origine 
straniera, poter conversare in lingua inglese (è quella più diffusa, seguita dal tedesco), è 
una conoscenza assolutamente necessaria. La maggioranza degli stagisti hanno mostrato 
serie difficoltà nell'applicare ciò che hanno imparato anni e anni durante lo studio sia a 
livello comunicativo che quello di pronuncia. Approfondendo sui dettagli  del metodo di 
studio  applicato  nel  studiare  l'inglese  emerge  un  sistema  di  insegnamento  basato 
soltanto su nozioni, teorie, metodo che all'estero da anni viene bandito. 
Per quanto riguarda le lingue dovrebbe essere  privilegiato l'aspetto comunicativo, 
quello della lettura a voce alta,  chiunque dopo due anni di inglese o francese nel 5° e 6° 
anno di scuola dovrebbe saper comunicare. E inoltre non è ottimale che per imparare 
una  materia  prevista  già  in  un  programma,  si  deve  appellare  a  scuole  linguistiche 
private. 
Secondo  l’ultima  ricerca  di  EF  Education  first,  l’organizzazione  internazionale 
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specializzata in corsi di lingua all’estero e vacanze-studio, gli italiani sono all’ultimo 
posto  in  Europa  per  la  conoscenza  dell'inglese.  “I  dati  indicano che  il  livello  degli 
italiani – spiega Natalia Anguas, amministratore delegato di EF Italia – è al di sotto 
degli altri paesi e rende gli adulti meno competitivi sul mercato del lavoro. L’Italia non 
può permettersi una forza lavoro non adeguatamente preparata”.  81  Quindi non a caso 
sui  primi  posti  troviamo  Svezia,  Danimarca,  i  Paesi  Bassi,  dove  il  tasso  di 
disoccupazione  è tra i più bassi dell'Europa e la competitività  sul mercato del lavoro 
più alta.
Un altro aspetto che mi ha colpito durante la mia esperienza è il  modello della 
famiglia italiana, protezionista all'estremo nei confronti dei figli.  Tale situazione non 
facilita il processo di emancipazione e indipendenza; si tende cioè a tenere i figli a casa 
non soltanto durante gli studi ma anche quando già lavorano. L'essere indipendenti e 
autosufficienti è  di certo sfidante, ma sostanziale se si vuole avere quella forza che è 
necessaria  per  affrontare  la  vita  da  vincenti.  Lanciarsi  nel  mondo comporta  svariati 
rischi, ma è anche l'unico modo per crescere e assaporare i piaceri che la vita stessa 
saprà regalare. 
Alessandro  Rosina,  professore  di  Demografia  all'Università  cattolica  di  Milano 
spiega che “Tutti gli indicatori internazionali riferiti ai giovani fanno riferimento alla 
classe 16-24. Questo perché a 16 finisce la scuola d'obbligo e a 25 la gran parte delle 
persone ha già conquistato la propria autonomia dalla famiglia d'origine”. 82 
L'esistenza di un sistema che divide molto schematicamente le due fasi, prima lo 
studio poi il lavoro, risulta una delle criticità del Mercato del lavoro italiano che frena 
l'avvicinamento  ad un sistema di welfare migliore. 
81 Serena Coppetti, Se gli italiani non sanno ancora parlare inglese, Il giornale, 29 ottobre 2012 
82 Alessandro Rosina, Non è un paese per giovani: L'anomalia italiana: una generazione senza voce, I  
grilli, 2010
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 Riprendendo il dibattito che esiste in Italia a proposito di un miglior collegamento 
tra mondo dell'educazione e quello delle imprese prenderei in considerazione il modello 
olandese. Tale dibattito in Olanda, il paese con il tasso di disoccupazione giovanile più 
basso  d’Europa, è  stato  già  risolto  da  anni.  Più  del  60% dei  quindicenni  olandesi 
frequenta un istituto professionale fortemente indirizzato verso uno sbocco lavorativo, 
scuole partecipate da aziende e sindacati, capaci di adattare i programmi in modo molto 
rapido  al  mercato.  Al  termine  degli  studi,  l'accompagnamento  dello  Stato  continua, 
attraverso la promozione di accordi con le aziende per favorire il reclutamento anche 
attraverso sovvenzioni salariali o incentivi fiscali.
Nell' ”Inchiesta sul lavoro”, Pietro Ichino evidenzia che all'origine degli ostacoli 
che i giovani di oggi incontrano nel mercato del lavoro italiano ci sono “i difetti gravi 
del sistema scolastico, e in particolare un gravissimo difetto di comunicazione tra quel 
sistema  e  il  tessuto  produttivo.  Manca  anche  un  servizio  capillare  di  orientamento 
scolastico e professionale: quello che dovrebbe orientare le scelte dei giovani all'uscita 
di  ciascun  cicli  di  scuola  secondaria,  sia  per  l'istruzione  universitaria,  sia  per  la 
formazione professionale. [... ]Abbiamo creato per i nostri figli un sistema diabolico, 
che li inganna nella scuola, li esclude nel mercato del lavoro e nega loro la previdenza. 
Una responsabilità storica gravissima per la nostra generazione. 83 
           
83 Pietro Ichino, Inchiesta sul lavoro, Oscar Mondadori, 2011 
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  Conclusioni.
In questo elaborato si è voluto analizzare il fenomeno flexicurity partendo dalla 
definizione di base,  dai  suoi  componenti:  flessibilità  e  sicurezza;  alle  varie  forme e 
modelli conosciuti ad oggi dalla letteratura. Inoltre, è stata riportata l'evoluzione di tale 
fenomeno sia  nell'Unione Europea che in Italia. 
Emerge il fatto che il rapido cambiamento dovuto alla globalizzazione a cui si assiste 
necessità  importanti  trasformazioni  anche  a  livello  del  mercato  del  lavoro  globale. 
Quindi attraverso la flexicurity si dovrebbe assicurare un elevato livello di sicurezza 
occupazionale ai lavoratori nelle diverse fasi della vita, garantendone anche lo sviluppo 
delle carriere in un mondo in continua evoluzione, senza però soffocare le imprese. 
La  flessibilità  del  lavoro  e  la  sicurezza  dei  lavoratori  dovrebbero  essere  i  due 
obiettivi  da  perseguire  in  modo  congiunto,  sincronico.  In  un  senso  più  ampio,  il 
bilanciamento congiunto della flessibilità e sicurezza può essere riferito non solo ad una 
regolamentazione  o  ad  uno  specifico  pacchetto  di  misure,  quanto  al  risultato 
complessivo  derivante  dall'interazione  tra   le  norme  del  diritto  del  lavoro,  della 
protezione  sociale  e  della  contrattazione  collettiva,  accompagnate  da  iniziative  di 
politiche attive che si rivolgono al mondo del lavoro, quali i servizi per l'impiego, le 
iniziative  di  formazione  professionale,  sgravi  fiscali,  etc..  Tutti  questi  elementi  li 
possiamo  identificare  nei  “principi  comuni  della  flessicurezza”  contenuti  nella 
risoluzione del Parlamento Europeo del 29 novembre 2007, i quali rappresentano dei 
utili  riferimenti  per  tutti  i  paesi  membri  che  vogliono  impegnarsi  nella  crescita  e 
sviluppo occupazionale nonostante essi presentino contesti socioeconomici, culturali e 
istituzionali diversi tra loro.
Paesi come Danimarca, Olanda, Svezia, sono tra quelli che hanno attuato per prime 
programmi nazionali  di  flexicurity e  sono indicati  come modelli  virtuosi  in  Europa. 
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Infatti,  come risulta dalla  comunicazione della Commissione del  27 giugno 2007, il 
mercato del lavoro danese presenta un’efficace combinazione di flessibilità e sicurezza, 
in quanto presenta una normativa del lavoro flessibile relativamente bassa e politiche 
del lavoro volte a motivare i disoccupati a cercare e ad accettare una nuova occupazione 
e a migliorare e sviluppare nuove competenze.
Lo  scenario  internazionale  dimostra  comunque  che  non  esiste  una  forma  di 
flessibilità peculiare e migliore delle altre, ma esistono schemi di flessibilità più o meno 
adatti ai sistemi economici, politici sociali, nonché alla cultura di ogni nazione.
In  Italia  la  flessibilizzazione  del  mercato  del  lavoro  è  avvenuta  principalmente 
attraverso la diffusione di lavoro atipico,  come il  part-time, il  lavoro somministrato, 
determinato, apprendistato, co.co.co e co.co.pro. Quindi la flexicurity spesso diventa 
sinonimo  di  precarietà,  atipicità,  dividendo  il  mercato  del  lavoro  in  generazioni 
iperprotette e generazioni senza alcuna protezione. 
In questi momenti assistiamo ad un dibattito importante sul tema della flexicurity, 
apportato  dall'attuale  governo  Renzi,  dibattito  che  divide  il  paese  tra  coloro  che 
criticano e si oppongono alla trasformazione ad avvenire e coloro che la sostengono in 
pieno. Tra le linee essenziale della legge – delega troviamo il nuovo contratto a tutele 
crescenti; le modifiche del art. 18 riguardante i licenziamenti per motivi economici che 
non prevederanno più il reintegro ma solo l'indennizzo; estensione degli ammortizzatori 
sociali anche ai precari – la nuova NASPI e l'eliminazione della CIG per le cessazione 
di attività; la tutela della maternità anche per le lavoratrici con contratti non a tempo 
indeterminato. Inoltre tale legge-delega si propone di privilegiare i contratti a tempo 
indeterminato attraverso sgravi fiscali alle imprese e la cancellazione del contratto a 
progetto. La creazione di un Agenzia Unica di lavoro che possa migliorare l'incontro tra 
offerta e domanda del lavoro tra il pubblico e il privato  rappresenta un'altro pilastro 
113
importante della nuova legge-delega. L'auspicio è che tutti questi propositi per rilanciare 
la crescita occupazionale e la produttività del paese siano davvero un occasione per 
cambiare e avvicinarsi sempre di più alle migliore pratiche di flexicurity che L'Europa 
ci propone. 
Il  lavoro  deve  tornare  a  essere  uno  strumento  di  emancipazione  sociale  e  di 
realizzazione personale  solo  se  i  governi,  nazionali  e  locali  sapranno interpretare  la 
politica come costruzione di un progetto, tenendo conto della rivoluzione tecnologica e 
culturale in atto e delle caratteristiche del territorio e delle persone che lo abitano. 
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